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xABSTRAK
Nama : Ismail
Nim    : 10600112062
Judul : Pengaruh Penilaian Prestasi Kerja Karyawan Terhadap Promosi
Jabatan Pada PDAM Kabupaten Gowa
Tujuan penelitian ini untuk mengetahui pengaruh penilaian prestasi kerja
karyawan, promosi jabatan di PDAM Kabupaten Gowa. Adapun masalah yang sering
terjadi di dalam perusahaan ini adalah adanya sistem promosi jabatan berdasarkan
hubungan kekeluargaan atau hubungan dekat, sehingga dapat di rumuskan ke dalam
submasalah yaitu apakah penilaian prestasi kerja karyawan berpengaruh signifikan
positif terhadap promosi jabatan.
Jenis penelitian ini tergolong kuantitatif dengan pendekatan penelitian yang
digunakan adalah asosiatif. Adapun sember data penelitian ini adalah seluruh
karyawan PDAM Kabupaten Gowa. Dengan jumlah sampel 84 responden.
Selanjutnya, metode pengumpulan data yang digunakan adalah kuesioner dan
observasi. Lalu, teknik pengolahan data yaitu uji validitas dan realibilitas, dan teknik
analisis data, yaitu regresi sederhana dan uji hipotesis .
Hasil penelitian. Dari hasil uji t didapat nilai t-hitung5,618 > ttabel 1.663 dengan
probabilitas 0.000. Karena nilai probabilitas jauh lebih kecil dari 0.05, maka variabel
penilaian prestasi kerja, secara parsial berpengaruh signifikan positif terhadap
promosi jabatan di PDAM Kabupaten Gowa. Saran dari peneliti ialah agar kirannya
pihak perusahaan lebih meningkatkan lagi penilaian prestasi kerja dan dan
menginformasikan maksud dan tujuannya kepada karyawan, Implikasi dari penelitian
ini yaitu dengan menggunakan metode penilaian 360 derajat yaitu penialaian secara
umpan balik akan lebih mempermudah atasan untuk mempromosikan karyawan dan
lebih mudah mengetahui kemampuan-kemampuan setiap karyawannya.
Kata Kunci: Penilaian Prestasi Kerja dan Promosi Jabatan
1BAB I
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah
Menghadapi arus globalisasi, sumber daya manusia (SDM) memegang
peranan yang sangat dominan dalam aktivitas atau kegiatan perusahaan. Berhasil atau
tidaknya perusahaan dalam mencapai tujuan yang di tetapkan sebelumnya sangat
tergantung pada kemampuan sumber daya manusia (karyawan) dalam menjalankan
tugas tugas yang di berikan kepadanya, manajemen sumberdaya manusia merupakan
suatu perencanaan, pengorganisasian, pengembangan, serta balas jasa.1 Karena itu,
setiap perusahaan perlu memikirkan cara yang dapat mengembangkan sumber daya
manusianya sehingga dapat mendorong kemajuan perusahaan dan bagaimana caranya
agar karyawan tersebut memiliki produktivitas yang tinggi, tentunya pihak pimpinan
perusahaan harus memberikan sebuah motivasi, salah satunya adalah target promosi
jabatan.
Sebuah organisasi atau perusahaan harus mampu mengoptimalkan
kemampuan sumber daya manusia yang di milikinya agar pencapaian sasaran dapat
terlaksana, namun hal itu tidaklah mudah perlu pemahaman tentang organisasi, perlu
ada strategi pengembangan yang matang agar SDM yang di miliki organisasi terpakai
sesuai kebutuhan
1Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan,cet ke
Sepuluh, (Bandung: PT Remaja Rosda Karya, 2011), hal.2
2Strategi pengembangan SDM memiliki banyak cara salah satunya yaitu target
promosi, promosi jabatan merupakan sarana yang dapat mendorong karyawan untuk
lebih baik atau lebih bersemangat dalam melakukan suatu pekerjaan dalam suatu
lingkungan perusahaan, pihak pihak yang berkepentingan terhadap promosi jabatan
adalah karyawan, manajer, perusahaan dengan adanya target promosi pasti karyawan
merasa di hargai, merasa di perhatikan di butuhkan dan di akui kemampuan kerjanya
oleh manajemen perusahaan sehingga mereka akan mengahsilkan keluaran (output)
yang tinggi sehingga dapat menambah tingkat loyalitas (kesetiaan) terhadap
perusahaan.
Agar dapat memutuskan imbalan yang sepenuhnya di berikan kepada seorang
karyawan atas hasil kerjanya, maka perusahaan harus memiliki sistem balas jasa yang
tepat, cara  menentukan balas jasa yang pantas bagi suatu prestasi kerja adalah
dengan penilaian prestasi kerja, salah satu imbalan balas jasa yang bisa di berikan
perusahaan berupa promosi jabatan.
PDAM Kabupaten Gowa yang terletak di Jl.swadaya, dalam masalah
penilaian prestasi kerja dan promosi jabatan di laksanakan dengan landasan dan asas-
asas yang berlaku. Karyawan merupakan asset utama bagi PDAM Kabupaten Gowa
mereka mempunyai pikiran, dan  pendidikan, yang terbawa ke dalam per-usahaan,
selain itu dia juga memiliki pengetahuan, pengalaman dan keterampilan, karyawan
sangat berperang penting dalam perusahaan di mulai dengan merekrut bakat-bakat
terbaik di bidangnya lalu kemudian menyediakan sarana dan sumber daya yang di
perlukan, termasuk pelatihan komprenshif, yang berkelanjutan sehingga karyawan
3dapat terus mengembangkan kompentensi dan menghasilkan kinerja terbaik di
bidangnya masing-masing, PDAM Kabupaten Gowa pun juga telah mengembangkan
sistem sumberdaya manusia dengan memberikan imbal jasa berupa pengembangan
karir berbasis kinerja. Dalam al-Qur’an pun telah di jelaskan mengenai pemberian
kedudukan atau pengangkatan jabatan yang diberikan kepada yusuf di negeri
mesir.Terdapat ayat dalam Al-quran yang menjelaskan tentang pengangktan jabatan








Dan demikiannlah kami memberi kedudukan kepada yusuf di negeri Mesir;
(dia berkuasa penuh) pergi menuju kemana saja ia kehendaki di bumi mesir
itu. Kami melimpahkan rahmat kami kepada siapa yang kami kehendaki dan
kami tidak menyia-nyiakan pahala orang-orang yang berbuat baik.2
Dari ayat di atas dapat dijelaskan dalam buku M.Quraish Shihab bahwa dan
sebagaimana kami menjadikan hati dan pikiran Raja tertarik kepada Yusuf sehingga
dia memberinya kedudukan yang terbaik di sisinya, demikian juga kami memberi
2Dep. Agama RI Al-Qur’an dan Terjemahannya (Surabaya: Duta Ilmu, 2002 ), h.243
4kedudukan kepada Yusuf di bumi khususnya di wilayah mesir; dia bebas menempati
di sana serta bebas pula berkunjung ke daerah mana saja yang dia kehendaki,
Mutawalli asy-Sya’rawi mendapat kesan dari pernyataan ayat ini tentang Nabi Yusuf
bahwa iya menempati daerah mana saja di Mesir yang dia kehendaki sebagai isyarat
bahwa ketika itu pelayanan merata bagi seluruh masyarakat.3
Promosi jabatan adalah suatu proses untuk menaikkan tenaga kerja kepada
kedudukan yang lebih bertanggung jawab. Kenaikan tersebut tidak terbatas pada
kedudukan manajerial saja, tetapi juga menyangkut setiap penugasan kepada
pekerjaan yang lebih berat dan/atau kebebasan beroperasi dengan kurang penyeliaan,
promosi biasanya di imbangi dengan kenaikan kompensasi bagi tenaga kerja yang
bersangkutan.
Promosi jabatan terjadi apabila seorang karyawan di pindahkan dari satu
pekerjaan ke pekerjaan lain yang lebih tinggi dalam pembayaran tanggung jawab dan
atau level umumnya diberikan sebagai penghargaan hadiah (reward system) atas
usaha dan prestasinya di masa lampau maka akan muncul permasalahan4.
Permasalahan yang ada juga model promosi sistem kekeluargaan dimana
system promosi jabatan ini dilakukan atas dasar mempunyai hubungan keluarga atau
hubungan antar tim maka system promosi ini tidak jalan sesuai dengan promosi yang
semestinya dilakukan oleh perusahan, promosi yang semestinya yaitu dengan melihat
prestasi kerja karyawannya bukan karna ada hubungan antar keluarga atau tim,
3 M.Quraish Shihab, Tafsir Al-Misbah, cet I (Jakarta: Lentera Hati, 2002), h.486
4I Komang Ardana,Niwayan Mujiati,I Wayan Mudiartha Utama, Manajemen Sumber Daya
Manusia, Edisi pertama,(Yogyakarta,Graha Ilmu,2012) hal,106
5karena jika promosi dilakukan dengan sistim kekeluargaan maka tidak ada motivasi
kerja karyawan lainnya untuk meningkatkan produktivitas kerja.
Permasalahan kedua kesulitan tim penilai dalam mempromosikan karyawan
karena adanya hubungan sosial seperti teman dekat atau hubungan keluarga, tim
penilai akan kesulitan mempromosikan karyawan yang lainya karna takutnya akan
timbul kecemburuan sosial, maka dengan adanya sistem penilaian maka akan
membantu tim penilai untuk mempromosikan karyawan tanpa ada kecemburuan
sosial dan dapat diterima oleh semua pihak yang bersangkutan.
Promosi jabatan adalah sesuatu yang sangat dinanti-nantikan oleh seorang
karyawan karena bagi karyawan promosi adalah suatu kebanggaan atau penghargaan
atas prestasi yang telah di capainya dalam mengerjakan tugas tugas yang di berikan,
namun tidak semua karyawan harus dipromosikan dan tidak semudah itu karyawan
dipromosikan  mesti ada persyaratan atau takaran, untuk karyawan yang memenuhi
syarat untuk di promosikan dan tergantung ada atau tidaknya  posisi  kosong yang di
gantikan pihak manajemen yang dapat melaku-kan penilaian terhadap karyawan
tersebut. Dari prestasi kerja karyawan akan menjadi tolak ukur utama dalam promosi
jabatan.
Pelaksanaan penilaian merupakan sebuah cara atas penilaian kerja karyawan
secara universal di terima berdasarkan target-target yang telah di tetapkan oleh
perusahaan, praktis porsonalia yang terlibat dalam perancangan prosedur akan
menyerahkan tugas kepada manajer, apa bila pekerjaan karyawan tergolong baik dan
mencapai target yang telah di tetapkan sebelumnya maka karyawan akan di berikan
berupa kenaikan gaji atau karir jabatan, Dalam penilaian kinerja dinilai kontribusi
6karyawan kapada organisasi  selama priode waktu tertentu.5 Adapun pengertian
penilaian.
Menurut Robert L. Mathis dan Juhn H.Jaksen penilaian kinerja (performance
appraisal) adalah proses mengevaluasi seberapa baik karyawan melakukan pekerjaan
mereka jika di bandingkan dengan seperangkat standar, dan kemudian
mengomunikasikan informasi tersebut pada karyawan.6
Hasibuan penilaian presatsi kerja adalah menilai rasio hasil kerja nyata
dengan standar kualitas maupun kuantitas yang di hasilkan setiap karyawan.
Menetapkan kebijaksanaan berarti apakah karyawan akan dipromosikan dan atau
balas jasanya di naikkan.7
Melalui mekanisme penilaian perestasi kerja akan diketahui seberapa baik
karyawan telah melakukan tugas-tugas yang diberikan kepadanya.penilaian prestasi
juga dapat digunakan perusahaan untuk mengetahui kekurangan dan potensi seorang
karyawan. Dari hasil tersebut perusahaan dapat mengembangkan suatu perencanaan
sumber daya manusia secara menyeluruh dalam menghadapi masa depan perusahaan.
Promosi jabatan merupakan sarana yang dapat mendorong karyawan untuk
lebih baik atau lebih bersemangat dalam melakukan suatu pekerjaan dalam
lingkungan organisasi.dengan melihat fakta tersebut maka penilaian kerja mengarah
pada promosi jabatan harus di lakukan dengan efektif agar dapat di terima semua
5 Sofyan herman Manajemen Sumber Daya Manusia, edisi pertama (Yogyakarta,Graha
ilmu,2008) ha.122
6veithzal Rivai Zainal, Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan, Edisi 3 (
Jakarta; RajaGrafindo Persada, 2009) hal;406
7Melayu S.P,hasibuan,Manajemen Sumberdaya Manusia Edisi Revisi (Jakarta,Bumi Aksara)
hal;87
7pihak tanpa ada yang merasa di rugikan penilaian kinerja dan promosi jabatan sangat
erat kaitannya dan juga menjadi hal sensitif dalam perusahaan
Dari latar belakang pemikiran di atas, penulis bermaksud mengadakan
penelitian tentang pengaruh penilaian prestasi kerja dalam kaitannya dengan promosi
jabatan karyawan dari penelitian tersebut penulis berniat untuk menulis skripsi yang
berjudul: “Pengaruh penilaian prestasi kerja karyawan terhadap promosi jabatan pada
PDAM Kabupaten Gowa”
B. Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang di atas, maka masalah yang akan di
rumuskan oleh peneliti adalah apakah penilaian prestasi kerja karyawan pada PDAM
Kabupaten Gowa. berpengaruh signifikan positif terhadap promosi jabatan?
C. Hipotesis
Menurut R.Wayne Mondy dalam menilai sumber daya manusia perusahaan,
data harus tersedia untuk mengidentifikasi mereka yang memiliki potensi untuk di
promosikan. Melalui penilaian kinerja bisa di temukan bahwa terdapat kekurangan
jumlah karyawan yang siap untuk memasuki manajemen.8
Penilaian prestasi kerja adalah suatu cara dalam melakukan evaluasi terhadap
prestasi kerja para pegawai dengan serangkaian tolak ukur tertentu yang obyektif dan
8 R. Wayne Mondy, manajemen sumberdaya manusia,edisi kesepuluh jilid 1, (Jakarta:
erlangga ,2008). Hal.257
8berkaitan langsung dengan tugas seseorang serta di lakukan secara berkala9.
Penelitian Sukmawati tajuddin (2012) bahwa penilaianprestasi kerja berpengaruh
terhadap promosi jabatan.
Berdasarkan rumusan masalah yang telah di kemukakan sebelumnya, maka
hipotesis yang di ajukan dalam penelitian ini adalah terdapat pengaruh signifikan
positif penilaian prestasi kerja karyawan pada PDAM KabupatenGowa terhadap
promosi jabatan
D. Definisi Operasional Variabel
Variabel penelitian adalah objek penelitian atau sesuatu yang menjadi
perhatian. Variabel dibedakan menjadi dua yaitu variabel dependen dan variabel
independen. Variabel dependen atau variabel terikat (Y) adalah variabel yang nilainya
tergantung dari nilai variabel lain atau variabel yang dipengaruhi karena adanya
variabel bebas dan variabel independen atau variabel bebas (X) adalah variabel yang
memengaruhi atau menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen
(terikat). Variabel penelitian ini terdiri dari:
a. Penilaian prestasi kerja karyawan
Penilaian prestasi kerja karyawan sebagai variable bebas (X) merupakan suatu
proses untuk mengetahui prestasi kerja karyawan, apakah karyawan layak di
promosikan atau tidak. Dalam penilaian ini hanya beberapa aspek saja diantaranya
9 M. Fais Satrianegara, “Pengembangan Manajemen Sumber Daya Manusia”, (Makassar:
Alauddin University Press, 2013), h.134
9kerja sama, kedisiplinan, kepribadian tanggungjawab, prakarsa, kejujuran, kesetiaan,
prestasi kerja, kreativitas, dan dalam penilaian ini menggunakan metode penilaian
umpan balik 360 derajat.
b. Promosi jabatan
Promsi jabatan sebagai variable terikat (Y) yaitu karyawan yang di angkat
jabatannya ke jabatan yang lebih tinggi atas prestasi prestasi yang telah di capainya
dan pihak perusahaan memberikan tanda terima kasih berupa promosi jabatan
E. Penelitian terdahulu
Dalam penelitian ini, selain membahas teori-teori yang relevan dengan
penelitian ini, dilakukan juga pengkajian terhadap hasil-hasil penelitian yang sudah
pernah dilakukan para peneliti. Pengkajian atas hasil-hasil penelitian terdahulu akan
sangat membantu peneliti-peneliti lainnya dalam menelaah masalah yang akan
dibahas dengan berbagai pendekatan spesifik. Selain itu dengan mempelajari hasil-
hasil penelitian terdahulu akan memberikan pemahaman komprehensif mengenai
posisi peneliti. Oleh karena itu pada bagian berikut ini akan diketengahkan beberapa
hasil penelitian terdahulu.
Tabel 2.1 hasil penelitian terdahulu
Nama Judul Hasil penelitian






jabatan pada PT Semen
Tonasa kabupaten
pangkep”. (2012)
maka H0 di tolak, artinya ada pengaruh
secara signifikan dan simultan antara
penilaian prestasi kerja dengan promosi
jabatan. Jadi dapat di simpulkan bahwa
penilaian prestasi kerja karyawan
berpengaruh signifikan terhadap promosi














Berdasarkan hasil analisis dengan
menggunakan analisis regresi sederhana,
dapat di ambil kesimpulan bahwa penilaian
prestasi kerja secara efektif dan efisien
mempunyai pengaruh yang nyata dan
signifikan terhadap promosi jabatan. Hal
ini dinyatakan dengan persamaan analisis
regresi sederhana dalam menghitung
koefisien determinasi menunjukkan
sebesar 94,3% penilain prestasi kerja
mempengaruhi promosi jabatan. Sementara
sisanya 5,7% di pengaruhi oleh varibel lain
yang tidak di teliti pada penelitian ini.
Uchwal “Pengaruh prestasi
kerja terhadap promosi




Berdasarkan hasil penelitian dapat di lihat
dari taraf nyata α (0,05)> Significancy
(0,000) dan t hitung18,539 > t tabel 1,65
sehingga berada pada daerah penolakan
H0, maka H0 di tolak artinya ada pengaruh
secara signifikan antara variabel prestasi
kerja terhadap variabel promosi jabatan
jadi dapat disimpulkan bahwa prestasi
kerja berpengaruh signifikan terhadap
promosi jabatan. pada PT PLN (persero)
wilayah Sulse, Sultra dan Sulbar.
F. Tujuan dan Kegunaan Penelitian
a. Tujuan
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh penilaian prestasi
kerja karyawan di hubungkan dengan promosi jabatan PDAM Kabupaten Gowa.
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b. Kegunaan
1) Insatansi/perusahaan. Kegunaan penelitian ini bagi perusahaan adalah
untuk membantu dalam pengambilan keputusan promosi jabatan serta
memberikan dorongan bagi karyawan untuk lebih meningkatkan prestasi
kerja.
2) Akademik. Kegunaan penelitian ini bagi akademik adalah untuk memberikan
sumbangan pemikiran dan tambahan referensi teori, khususnya Manajemen
Sumber Daya Manusia.
3) Publik. Kegunaan penelitian ini bagi publik adalah dapat memberikan
tambahan referensi untuk penelitian selanjutnya khususnya dalam hal




A. Manajemen Sumber Daya Manusia
Manajemen sumber daya manusia adalah (MSDM) merupakan bidang
strategis dari organisasi. Manajemen sumber daya manusia harus dipandang sebagai
perluasan dari pandangan tradisional untuk mengelola orang secara efektif dan untuk
itu membutuhkan pengetahuan tentang perilaku manusia dan kemampuan
mengelolanya.
Sumber daya manusia merupakan satu-satunya sumber daya yang memiliki
akal perasaan, keinginan, keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya, dan karya
(rasio, rasa, dan karsa). Semua potensi SDM tersebut berpengaruh terhadap upaya
organisasi dalam mencapai tujuan. Betapapun majunya teknologi, perkembangan
informasi, tersedianya modal dan memadai bahan, jika tanpa SDM sulit bagi
organisasi itu untuk mencapai tujuannya.1 Oleh karna itu dengan promosi berarti ada
kepercayaan dan pengakuan mengenai kemampuan serta kecakapan karyawan
bersangkutan untuk menduduki suatu jabatan yang lebih tinggi.2
Dalam sejarahnya yang panjang, memang hanya manusia saja yang telah
membuktikan kesanggupannya dalam memadukan beberapa macam sumber daya
1Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, Cet: II,(Jakarta: Kencana Prenada Media
Group, 2010), h. 5.
2Melayu S.P,hasibuan,Manajemen Sumberdaya Manusia hal;87
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untuk meningkatkan kualitas hidupnya menjadi makhluk berbudaya tinggi. Sumber-
sumber daya itu adalah sumber daya alam (natural resource), sumber daya manusia
(human resource), dan teknologi.
Pengertian manajemen sumber daya manusia (MSDM) menurut para ahli:
1) Menurut Malayu S.P Hasibuan. Manajemen Sumber Daya Manusia adalah
seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien
membantu terwujudnya perusahaan, karyawan dan masyarakat3
2) T. Hani Handoko. Mendefinisikan merupakan suatu proses perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan kegiatan-kegiatan pengadaan,
pengembangan, pemberian kompensasi, pengintregasian, pemeliharaan dan
pelepasan sumber daya manusia agar tercapai berbagai tujuan individu,
organisasi dan masyarakat4.
3) G.R.terry Merupakan proses perencanaan, pengorganisasian, penggerakan dan
pengendalian yang di lakukan untuk mencapai sasaran yang telah di tentukan
melalui pemanfaatan sumber daya manusia dan daya lainnya.5
4) Menurut Mangkunegara manajemen sumber daya manusia merupakan suatu
perencanaan, pengorganisasian, pengkoordinasian, pelaksanaan dan
pengawasan terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa,
3Malayu S.P Hasibuan,Manajemen Sumber Daya Manusia,h. 10.
4Ike Kusdyah Rachmawati, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta, CV Andi Ofset,
2008), h. 3
5I Komang Ardana dkk,Manajemen Sumber Daya Manusia, h.4
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pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemisahan tenaga kerja dalam rangka
mencapai tujuan organisasi.6
Berdasarkan beberapa definisi yang telah dikemukakan di atas maka dapat
disimpulkan bahwa manajemen sumber daya manusia adalah suatu ilmu yang
mempelajari bagaimanacara mengatur fungsi-fungsi manajemen sumber daya
manusia dalam suatu instansi/organisasi atau perusahaan secara efektif dan efisien
sehingga dapat membantu terwujudnya suatu tujuan instansi/organisasi.
Manajemen sumber daya manusia mempunyai tugas untuk mengelola unsur
manusia secara baik agar diperoleh tenaga kerja yang puas akan pekerjaannya.
Seorang karyawan dikatakan mengerjakan tugas dengan baik apabila ia mengerjakan
tugas yang sesuai dengan fungsi-fungsinya.
Sesuai tugasnya, manajemen sumber daya manusia dapat dikelompokkan atas
3 fungsi, yaitu:
a. Fungsi manajerial: perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan
pengendalian.
b. Fungsi operasional: pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian,
pemeliharaan, dan pemutusan hubungan kerja.
c. Fungsi ketiga adalah kedudukan manajemen sumber daya manusia dalam
pencapaian tujuan organisasi perusahaan secara terpadu.7
B. Promosi Jabatan
6 Dr.A.A. Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan
(Bandung: PT Remaja Rosdakarya,2009), h. 2.
7Edy Sutrisno,Manajemen Sumber Daya Manusia,h. 11.
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1. Pengertian promosi.
Setiap karyawan memiliki keinginan untuk selalu menjadi lebih baik,
menduduki jabatan yang lebih tinggi, memperoleh upah atau gaji yang lebih tinggi,
memperoleh status yang lebih tinggi, dan lain-lain. Salah satu bentuk pengembangan
yang diinginkan karyawan adalah promosi. Karena dengan promosi ia akan
memperoleh hal-hal yang diinginkan, di jelaskan pula dalam Al-Quran yang berkaitan










Dan raja berkata: "Bawalah Yusuf kepadaKu, agar aku memilih Dia sebagai
orang yang rapat kepadaku". Maka tatkala raja telah bercakap-cakap dengan
Dia, Dia berkata: "Sesungguhnya kamu (mulai) hari ini menjadi seorang yang
berkedudukan Tinggi lagi dipercayai pada sisi kami" dia menjawab, jadikanlah
aku bendaharawan negara, sesungguhnya aku adalah orang yang amat
pemelihara lagi amat berpengetahuan.”8
Dari penjelasan ayat di atas di tafsirkan oleh M.quraish Shihab Setelah
terbukti secara gamblang bagi raja kebenaran Yusuf as. Dan kezaliman yang
menimpanya sehingga terpaksa mendekam di penjara sekian tahun lamanya, dan
diketahuinya pula betapa baik dan luhur sikap dan kelakuannya di dalam penjara, di
8 Dep. Agama RI Al-Qur’an dan Terjemahannya, h.243
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tambah lagi dengan kepuasan Raja mendengar penjelasan Yusuf as. Tentang makna
mimpinya, dan kini tanpa ragu sang Raja bertitab kepada petugas yang dia tunjuk,
“Bawalah dia kepadaku, agar aku memilihnya untukku saja sebagai orang dekat
kepadaku dan untukku jadikan penasihat dan membantuku dalam memutar roda
pemerintahan. Raja sangat kagum mendengar uraian Yusuf serta kedalaman
pengetahuannya, sebagaimana dia terpesona kejernihan air muka dan penampilannya.
Dia Berlitab menyampaikan kepada Yusuf, bahwa “Sesungguhnya engkau mulai hari
ini dan saat ini seorang berkedudukan tinggi lagi terpercaya untuk mengelola semua
yang berkaitan tentang negara”.9
Para pakar telah banyak mempublikasikan pengertian tentang promosi.
Berikut ini sejumlah definisi tentang promosi yang dikemukakan oleh para pakar
tersebut, antara lain10:
1) Melayu S.P Hasibuan. Promosi jabatan adalah perpindahan yang
memperbesar authority dan responsibility karyawan kejabatan yang lebih
tinggi di dalam suatu organisasi sehingga kewajiban, hak, status, dan
penghasilannya semakin besar.
2) Edwin B.Flipo. Promosi jabatan berarti perpindahan dari suatu jabatan ke
jabatan lain yang mempunyai status dan tanggung jawab yang lebih tinggi.
Biasanya perpindahan ke jabatan yang lebih tinggi di sertai dengan
peningkatan gaji/upah lainnya, walaupun tidak selalu demikian.
9 M.Quraish Shihab, Tafsir Al-Misbah, h.483-484
10 Malayu S.P Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, h.108
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3) A.ndrew F. Sikulasecara. Teknik promosi adalah suatu perpindahan di dalam
suatu organisasi suatu posisi ke posisi lainnya yang melibatkan baik
peningkatan upah maupun status.
Berdasarkan ketiga pendapat di atas dapat di simpulkan bahwa promosi berarti
perpindahan dari satu jabatan ke jabatan yang lebih tinggi, wewenang dan tanggung
jawab semakin besar, status serta pendapatan juga semakin tinggi.
C. Tujuan dan Manfaat promosi
Hampir setiap kegiatan promosi di maksudkan dapat memperoleh dampak
yang positif pada perusahaan yang bersangkutan. Dalam skala normal, memang tidak
ada perusahaan yang mengharapkan hari esok agar mengalami depresi kemunduran
dan kebangkrutan. Alternatif jatuh pada pilihan dengan melaksanakan program
promosi bagi tenaga kerjanya sehingga dampak positif dapat tercermin pada
perusahaan. MenurutI Kamang Ardana dkk, Manfaat dan dampak yang di harapkan
dari promosi antara lain11:
1. Meningkatkan moral kerja. Walaupun yang berpengaruh dalam meningkatkan
semangat dan kegairahan kerja para tenaga kerja, tidak hanya promosi masih
banyak factor lain yang sangat mendasar yang sangat mendasar dalam
mempengaruhi meningkatnya semangat dan kegairahan kerja, akan tetapi
poromosi merupakan salah satu factor yang di lakukan demi terwujudnya
tujuan tersebut di atas.
11 I Komang Ardana dkk, Manajemen Sumber Daya Manusia,h.109-110
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2. Meningkatkan disiplin kerja. Disiplin kerja merupakan kondisi ketaatan dan
keteraturan terhadap kebijakan dan pedoman normatif yang telah di gariskan
oleh manajemen yang mempunyai wewenang.
3. Terwujudnya iklim organisasi yang menggairahkan. Terciptanya iklim
organisasi yang menggairahkan pada diri tenaga kerja dalam suatu
perusahaan, merupakan salah satu pengharapan dari setiap individu yang
terlibat di dalamnya.
4. Meningkatkan produktifitas kerja. Dengan menduduki jabatan/pekerjaan yang
lebih tinggi di bandingkan dengan jabatan/pekerjaan sebelumnya, di harapkan
tenaga kerja mampu meningkatkan produktivitas kerja mereka.
Menurut S.P Hasibuan manfaat dari promosi jabatan adalah sebagai berikut12:
1. Untuk memberikan pengakuan, jabatan, dan imbalan jasa yang semakin besar
kepada karyawan yang berprestasi kerja tinggi.
2. Dapat menimbulkan kepuasan dan kebanggaan pribadi, status social yang
semakin tinggi, dan penghasilannya semakin besar
3. Untuk merangsang agar karyawan lebih bergaira bekerja, disiplin tinggi, dan
memperbesar produktivitas kerjanya
4. Untuk menjamin stabilitas kepegawaian dengan direalisasinya promosi
kepada karyawan dengan dasar dan pada waktu yang tepat serta penilaian
yang jujur.
12 Malayu S.P Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, h.113
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5. Kesempatan promosi dapat menimbulkan keuntungan berantai
(multipliereffect) dalam perusahaan karena timbulnya lowongan berantai.
6. Memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mengembangkan kreativitas
dan inovasinya yang lebih baik demi keuntungan optimal perusahaan.
7. Untuk menambah/ memperluas pengetahuan serta pengalaman kerja para
karyawan dan ini merupakan daya dorong bagi karyawan lainnya
8. Untuk mengisi kekosongan jabatan karena pejabatnya berhenti. Agar jabatan
itu tidak kosong/lowong maka di promosikan karyawan lainnya.
9. Karyawan yang di promosikan kepada jabatan yang tepat, semangat,
kesenangan, dan ketenangannya dalam bekerja semakin meningkat sehingga
produktivitas kerjannya meningkat.
10. Untuk mempermudah penarikan pelamar sebab dengan adanya kesempatan
promosi merupakan daya pendorong serta perangsang bagi pelamar pelamar
untuk memasukkan lamarannya,
11. Promosi akan memperbaiki status karyawan dari karyawan sementara menjadi
karyawan tetap setelah lulus dalam masa percobaannya.
D. Syarat-syarat promsi jabatan
Melaksanakan promosi jabatan harus di tetapkan syarat-syarat untuk dapat
dipromosikan, dan syarat-syarat tersebut harus di gunakan agar karyawan yang
dipromosikan betul betul sanggup dalam memimpin jabatan yang lebih besar.
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Menurut Nitisemito beberapa syarat penetapan promosi jabatan:13
a. Pengalaman (senioritas)
Banyaknya pengalaman seorang karyawan seringkalai digunakan sebagai salah
satu syarat untuk promosi, karena dengan adanya pengelainan yang lebih banyak,
maka di harapkan kemampuan kerja yang tinggi, ide yang lebih banyak dan
sebagainya.
b. Tingkat pendidikan
Ada sebagian perusahaan memberikan syarat minimal pendidikan agar dapat di
promosikan pada jabatan tertentu. Hal ini mempunyai alasan bahwa dengan
pendidikan yang lebih tinggi, maka dapat di harapkan karyawan yang memiliki
jalan pemikiran yang lebih baik.
c. Loyalitas
Loyalitas atas kesetiaan terhadap perusahaan tempat karyawan bekerja sering kali
di gunakan sebagai syarat promosi hal ini di sebabkan karena dengan loyalitas
yang tinggi karyawan diharapkan memiliki tanggung jawab yang lebih besar.
d. Kejujuran
Untuk jabatan-jabatan tertentu mungkin kejujuran merupakan syarat yang utama
yang perlu diperhatikan, misalnya untuk jabatan kasir atau bagian keuangan,
kejujuran adalah merupakan syarat utama yang harus di perhatikan.




Seringkali perusahaan memerlukan tanggung jawab yang cukup besar sehingga
masalah tanggung jawab merupakan syarat utama untuk promosi. Apabila seorang
karyawan memiliki tanggung jawab dalam melakukan pekerjaan yang kecil, maka
demikian juga dalam melakukan pekerjaan yang besar.
f. Kepandaian dalam bergaul
Untuk promosi pekerjaan tentu mungkin di perlukan kepandaian bergaul. Sehingga
persyaratan kemampuan bergaul dengan orang lain perlu di cantumkan untuk
promosi jabatan tersebut misalnya untuk jabatan salesmen di mana syarat ini
sangat penting untuk di perhatikan.
g. Prestasi kerja
Pada umumnya setiap perusahaan syarat prestasi kerja untuk promosi hal ini dapat
dilihat dari catatan-catatan prestasi yang telah di kerjakan.
h. Insentif dan kreativitas
Untuk promosi pada jabatan tertentu mungkin syarat tingkat inisiatif dan
kreativitas harus di perhatikan. Hal ini di sebabkan karena jabatan yang akan di
promosikan ini memerlukan inisiatif dan kreativitas karyawan.
E. Asas-Asas Promosi Karyawan
Asas promosi karyawan di tuangkan dalam program promosi secara jelas
sehingga karyawan mengetahui dan perusahaan mempunyai pegangan untuk
mempromosikan karyawan14.
14 Melayu S.P,hasibuan,Manajemen Sumberdaya Manusia hal;108-109
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a. Kepercayaan
Promosi hendaknya berasaskan pada kepercayaan atau keyakinan mengenai,
kejujuran kemampuan dan kecakapan karyawan bersangkutan dalam melaksanakan
tugas-tugasnya dengan baik pada jabatan tersebut. Karyawan baru akan di
promosikan jika karyawan itu menunjukkan kejujuran, kemampuan,dan
kecakapannya dalam memangku jabatan
b. Keadilan
Promosi berasaskan keadilan, terhadap penilaian kejujuran, kemampuan, dan
kecakapan semua karyawan. Penilaian harus jujur dan objektif tidak pilih kasih atau
like and dislike. Karyawan yang mempunyai peringkat  (rangking) terbaik hendaknya
mendapat kesempatan pertama untuk dipromosikan tanpa melihat suku, golongan,
dan keturunanya. Promosi yang berasaskan keadilan akan menjadi alat motivasi bagi
karyawan untuk meningkatkan prestasinya.
c. Formasi
Promosi harus berasaskan kepada formasi yang ada, karena promosi karyawan
hanya mungkin dilakukan jika ada formasi jabatan yang lowong. Untuk itu harus ada
uraian pekerjaan/jabatn  (job description) yang akan dilaksanakan karyawan jadi,
promosi hendaknya di sesuaikan dengan formasi jabatan yang ada di dalam
perusahaan.
F. Pengertian Penilaian Prestasi Kerja Karyawan
Penilaian prestasi kerja ini pada dasarnya merupakan salah satu faktor kunci
guna mengembangkan suatu perusahaan secara efektif dan efisien. Penilaian prestasi
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kerja juga memungkinkan para karyawan untuk mengetahui bagaimana prestasi kerja
mereka, dan sejauh mana hasil kerja mereka dinilai oleh atasan. Kegiatan penilaian
ini dapat memperbaiki keputusan-keputusan personalia dan memberi umpan balik
kepada karyawan dalam pelaksanaan kerja mereka. Hal ini akandapat memotivasi
mereka untuk kemajuan-kemajuan mereka di masa yang akan datang, adapun hadis








Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, Maka Allah dan Rasul-Nya serta orang-
orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan
kepada (Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, lalu
diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan.15
Penjelasan tentang ayat di atas yang di tafsirkan oleh M. Quraish  Shihab
bahwa ayat yang lalu bagaikan Menyatakan “Katkanlah, wahai Muhammad saw.,
bahwa Allah menerima taubat ,” dan katakanlah juga: “Bekerjalah kamu, demi karna
Allah semata dengan aneka amal yang saleh dan bermanfaat, baik untuk diri kamu
15 Dep. Agama RI Al-Qur’an dan Terjemahannya h.204
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maupaun untuk masyarakat umum, maka Allah akan melihat, yakni menilai dan
memberi  ganjaran amal kamu itu, dan Rasul-Nya serta orang-orang mukmin akan
melihat dan menilainya juga, kemudian menyesuaikan perlakuan mereka dengan
amal-amal kamu itu dan selanjutnya kamu akan di kembalikan melalui kematian
kepada Allah swt.16
Berdasarkan uraian di atas maka pelaksanaan penilaian presatsi di dalam suatu
organisasi sangatlah penting. Karena dengan penialian prestasi pihak manajemen
dapat mengetahui tindakan-tindakan yang dapat di lakukan untuk meningkatkan
keterampilan dari karyawan tersebutberikut beberapa pendapat yang di kemukakan
oleh para ahli mengenai penilaian prestasi kerja.
Penilaian prestasi kerja adalah suatu cara dalam melakukan evaluasi terhadap
prestasi kerja para pegawai dengan serangkaian tolak ukur tertentu yang obyektif dan
berkaitan langsung dengan tugas seseorang serta di lakukan secara berkala17.
Menurut Harvard Business Essentials Penilaian kinerja adalah suatu metode
formal untuk mengukur seberapa baik pekerja individual melakukan pekerjaan dalam
hubungan dengan tujuan yang di berikan. Maksud utama penilaian kinerja adalah
mengomunikasikan tujuan personal, memotivasi kinerja baik, memberikan umpan
balik konstruktif, dan menetapkan tahapan untuk rencana pengembangan yang
efektif18
16 M.Quraish Shihab, Tafsir Al-Misbah, h.711
17 M. Fais Satrianegara, “Pengembangan Manajemen Sumber Daya Manusia”, (Makassar:
Alauddin University Press, 2013), h.134
18Wibowo, Manajemen Kinerja, edisi keempat, (Jakarta: PT RajaGrafindo,2007) hal.188
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Sementara itu Menurut Robert L. Mathis dan John penilaian kinerja
(performance appraisal) adalah proses mengevaluasi seberapa baik karyawan
melakukan pekerjaan mereka jika di bandingkan dengan seperangkat standar, dan
kemudian mengomunikasikan informasi tersebut pada karyawan.19
Sesuai dengan beberapa definisi di atas maka pengertian penilaian prestasi
kerja karyawan dapat di padatkan sebagai berikut20:
1) Penilaian prestasi ini merupakan evaluasi terhadap prilaku prestasi kerja.dan
potensi pengembangan yang telah di lakukan.
2) Penilaian prestasi ini pada dasarnya merupakan suatu proses mengestimasi
dan menentukan nilai keberhasilan pelaksanaan tugas para karyawan.
3) Penilaian prestasi ini membandingkan realisasi nyata dengan standar (required
performance) yang di capai karyawan.
4) Penilain presatsi dilaksanakan oleh manajer terhadap bawahannya.
5) Penilaian presatsi ini akan menentukan kebijaksanaan selanjutnya.
Adapun beberapa indikator penilaian prestasi kerja menurut Hasibuan21:
a. Kesetiaan
Penilai mengukur kesetiaan terhadap pekerjaannya. Jabatannya, dan organisasi.
Kesetiaan ini di cerminkan oleh kesediaan karyawan menjaga dan-membela
organisasi di dalam maupun di luar pekerjaan dari rongrongan orang yang tidak
bertanggung jawab.
b. Prestasi Kerja.
19 Veithzal Rivai Zainal dkk, Manajemen Sumber Daya Manusia untuk perusahaan, hal,406
20 Melayu S.P,hasibuan,Manajemen Sumberdaya Manusia hal;88
21 Melayu S.P,hasibuan,Manajemen Sumberdaya Manusia hal;95-96
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Penilai menilai hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dapat di hasilkan
karyawan tersebut dari uraian pekerjaannya.
c. Kejujuran
Penilai menilai kejujuran dalam melaksanakan tugas-tugasnya memenuhi
perjanjian baik bagi dirinya sendiri maupun terhadap orang lain seperti kepada
para bawahannya.
d. Kedisiplinan.
Penilai menilai disiplin karyawan dalam mematuhi peraturan-peraturan yang ada
dan melakukan pekerjaannya sesuai dengan intruksi yang di berikan kepadanya.
e. Kreativitas
Penilai menilai kemampuan karyawan dalam mengembangkan kreativitasnya
untuk menyelesaikan pekerjaannya, sehingga bekerja lebih berdaya guna dan
berhasil guna.
f. Kerja Sama
Penilai menilai kesediaan karyawan berpartisipasi dan bekerjasama dengan
karyawan lainnya secara vertical atau horizontal di dalammaupun di luar pekerjaan
sehingga hasil pekerjaan akan semakin baik.
g. Kepemimpinan
Penilai menilai kemampuan untuk memimpin, berpengaruh, mempunyai pribadi
yang kuat, dihormati, berwibawa, dan dapat memotivasi orang laian atau
bawahannya untuk bekerja secara efektif.
h. Kepribadian
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Penilai menilai karyawan dari sikap prilaku, kesopanan, periang, disukai, member
kesan menyenangkan, memperlihatkan sikap yang baik, serta berpenampilan
simpatik dan wajar.
i. Prakarsa
Penilai menilai kemampuan berpikir yang orisinal dan berdasarkan inisiatif sendiri
untuk menganalisis, menilai, menciptakan, memberikan alasan, mendapatkan
kesimpulan, dan membuat keputusan penyelesaian masalah yang dihadapinya.
j. Kecakapan
Penilai menilai kecakapan karyawan dalam mempertanggung jawabkan
kebijaksanaannya, pekerjaan, dan hasil kerjanya, sarana dan prasarana yang di
pergunakan, serta perilaku kerjanya.
k. Tanggung jawab
Penilai menilai kesediaan karyawan dalam mempertanggung jawabkan
kebijaksanaanya, serta perilaku kerjanya.
Unsur karyawan yang akan dinilai oleh setiap organisasi atau perusahaan
tidak selalu sama, tetapi pada dasarnya unsur-unsur yang dinilai itu mencakup seperti
hal-hal di atas.
G. Manfaat Penilaian Presatsi Kerja Karyawan
Kegunaan atau manfaat penilain kinerja di tinjau dari berbagai perspektif
pengembangan perusahaan, khusunya manajemen SDM, dalam penilain prestasi kerja
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membantu perusahaan dalam mengambil keputusan bagi karyawannya. Olehnya itu
terdapat banyak manfaat penilain kinerja dalam perusahaan.
Pengalaman banayak organisasi menunjukkan sesuatu sistem penilaian
prestasi kerja yang baik sangat bermanfaat untuk berbagai kepentingan perusahaan
seperti:22
1. Mendorong peningkatan peningkatan prestasi kerja dengan mengetahui hasil-
Hasil prestasi kerja, ketiga pihak yang terlibat dapat mengambil berbagai
langkah yang di perlukan agar prestasi kerja para pegawai lebih meningkat
lagi di masa-masa yang akan datang.
2. Sebagai bahan pengambilan keputusan dalam pemberian imbalan. Telah di
maklumi bahwa imbalan yang diberikan organisasi kepada para anggotanya
tidak hanya terbatas pada upah atau gaji yang bersangkutan, akan tetapi juga
berbagai imbalan lainnya seperti bonus pada akhir tahun, hadiah pada hari-
hari besar tertentu, Keputusan tentang siapa yang berhak menerima imbalan
tersebut dapat didasarkan antara lain pada hasil penilaian atas prestasi kerja
pegawai yang bersangkutan.
3. Untuk kepentingan mutasi pegawai. Prestasi kerja seseorang dimasa depan,
apapun bentuk mutasi tersebut seperti promosi alih tugas, alih wilayah,
maupun demosi.
22 H. Abbas Padil, Manajemen Sumber daya Manusia, cetakan pertama,(Makasar: Alauddin
University Press,2014) hal. 99-100
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4. Guna menyusun program pendidikan dan pelatihan baik yang dimaksud
mengatasi berbagai kekurangan dan kelemahan maupun untuk
mengembangkan potensi
5. Membantu para pegawai menentukan rencana karirnya dan dengan bantuan
bagian pegawaian menyusun program pengembangan karir yang paling tepat,
dalam arti sesui dengan kebutuhan para pegawai dan dengan kepentingan
organisasi.
Disamping berbagi manfaat suatu sistem penilaian prestasi kerja yang
ditujukan kepada penguasa kebutuhan dan kepentingan para pegawai , sistem
penilaian prestasi kerja dapat pula menjadi sumber penting bagi berbagai seni
manajemen sumberdaya manusia.
Menurut Veithzal Rivai Zainal Dkk. Beberapa Manfaat atau kegunaan
penilaian prestasi kerja sebagai berikut23:
a. Perbaikan Kinerja
Umpan balik pelaksanaan kerja yang bermanfaat bagi karyawan, manajer, dan
spesialis personil dalam bentuk kegiatan untuk meningkatkan atau memperbaiki
kinerja karyawan.
b. Penyesuaian Kompensasi
Penilaian kinerja membantu pengambil dalam penyesuain ganti-rugi, menentukan
siapa yang perlu di naikkan upahnya-bonus atau kompensai lainnya. Banyak
23 Veithzal Rivai Zainal dkk, Manajemen Sumber Daya Manusia untuk perusahaan, ha.410-
411
29
perusahaan mengabulkan sebagaian atau semua dari bonus dan peningkatan upah
mereka atas dasar penilaian kinerja.
c. Keputusan Penempatan
Membantu dalam promosi, keputusan penempatan, perpindahan, dan penurunan
pangkat pada umumnya didasarkan pada masa lampau atau mengentisipasi kinerja.
Sering promosi adalah penghargaan untuk kinerja yang lalu.
d. Pelatihan dan Pengembangan.
Kinerja buruk mengidikasikan adanya suatu kebutuhan untuk latihan. Demikian
juga, kinerja baik dapat mencerminkanadanya potensi yang belum digunakan dan
harus di kembangkan
e. Perencanaan dan Pengembangan Karir
Umpan balik penilaian kinerja dapat digunakan sebagai panduan dalam
perencanaan dan pengembangan karir karyawan, penyusunan program
pengembangan karir yang tepat, dapat menyelaraskan antara kebutuhan karyawan
dengan kepentingan perusahaan.
f. Evaluasi Proses staffing
Prestasi kerja yang baik atau buruk mencerminkan kekuatan atau kelemahan
prosedur staffing depertemen SDM.
g. Defesiensi Proses Penempatan Karyawan.
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Kinerja yang baik atau jelek mengisyaratkan kekuatan atau kelemahan dalam
prosedur penempatan karyawan di depertemen SDM.
h. Ketidakakuratan Informasi
Kinerja lemah menadakan adanya kesalahan di dalam informasi analisis pekerjaan,
perencanaan SDM atau sistem informasi manajemen SDM. Pemakaian informasi
yang tidak akurat dapat mengakibatkan proses rekrutmen, pelatihan, atau
pengambilan keputusan tidak sesuai.
i. Kesempatan Kerja yang Adil
Penilaian kinerja yang akurat terkait dengan pekerjaan dapat memastikan bahwa
keputusan penempatan internal tidak bersifat diskriminatif.
j. Mengatasi Tantangan-tantagan Eksternal
Kadang–kadang kinerja di pengaruhi oleh factor di luar lingkungan pekerjaan,
seperti keluarga, keuangan, kesehatan, atau hal lain seperti hal pribadi.jika factor
ini tidak dapat di atasi karyawan bersangkutan, depertemen SDM mungkin mampu
menyediakan bantuan.
k. Elemen-elemen Pokok Sistem Penilaian Kinerja
Depertemen SDM biasanya mengembangkan penilaian kinerja bagi karyawan di
semua depertemen. Elemen-elemen pokok sistem penilaian ini mencakup criteria
yang ada hubungan dengan pelaksanaan kerja dan ukuran ukuran criteria.
Penilaian perstasi karyawan bermanfaat bagi perbaikan kinerja, penyesuaian
kompensasi, keputusan penempatan, pelatihan dan pengembangan, perencanaan dan
pengembangan karir, evaluasi proses staffing, defesiensi proses penempatan
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karyawan, ketidak akuratan informasi. kesempatan kerja yang adil, mengatasi
tantangan-tantangan eksternal dan elemen-elemen pokok sistem penilaian kinerja.
H. Metode Penilaian Prestasi Karyawan
Menurut Wayne Mondy para manajer bisa memilih dari sejumlah metode
penilaian. Jenis sistem penilaian kinerja yang digunakan bergantung pada tujuan. Jika
penekanan utamanya pada pemilihan karyawan untuk promosi, pelatihan, dan
peningkatan bayaran berdasarkan prestasi, metode tradisional seperti skala penilaian
mungkin tepat. Metode-metode kolaboratif, termasuk input dari para karyawan itu
sendiri, mungkin terbukti lebih cocok untuk pengembangan karyawan. Adapun
beberapa metode anatara lain sebagai berikut24:
a. Metode penilaian umpan balaik 360-derajat
Metode penilaian kinerja populer yang melibatkan masukan evaluasi dari
banyak level dalam perusahaan sebagaimana pula sumber-sumber eksternal. Dalam
metode ini orang orang di sekitar karyawan yang di nilai bisa ikut serta memberikan
nilai, antara lain manajer senior, karyawan itu sendiri, atasan, bawahan, anggotatim,
dan pelanggan internal atau eksternal.
b. Metode Skala Penilaian (ranting scales method)
Metode penilaian kinerja yang menilai para karyawan berdasarkan faktor-
faktor yang telah ditetapkan. Menggunakan pendekatan ini, para evaluator mencatat
penilaian mereka mengenai kinerja pada sebuah skala. Skala tersebut meliputi
24 R. Wayne Mondy, manajemen sumber daya manusia, edisi kesepuluh jilid 1, (Jakarta:
Erlangga, 2008). Hal.264-270
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beberapa kategori biasanya dalam angka 5 sampai 7, yang di definisikan dengan kata
sifat seperti luar biasa, memenuhi harapan, atau butuh perbaikan.
c. Metode Insiden Kritis
Metode penilaian kinerja yang membutuhkan pemeliharaan dokumen
dokumen tertulis mengenai tindakan-tindakan karyawan yang sangat positif dan
sangat negative.
d. Metode Esai
Metode penilain kinerja di mana penilai menulis narasi singkat yang
menggambarkan kinerja karyawan.
e. Metode Standar Kerja
Metode penilaian kinerja yang membandingkan kinerja setiap karyawan
dengan standar yang telah di tetapkan atau tingkat output yang di harapkan
f. Metode Peringkat
Metode penilaian kinerja di mana penilai menempatkan seluruh karyawan dari
sebuah kelompok dalam urutan kinerja keseluruhan.
g. Metode Distribusi di Paksakan
Metode penilaian kinerja di mana penilaian di haruskan membagi orang-orang
dalam sebuah kelompok kerja ke dalam sejumlah kategori terbatas, mirip suatu
distribusi frekuensi normal.
h. Metode Skala Penilaian
Metode penilaian kinerja yang menggabungkan unsur-unsur skala penilaian
tradisional dengan metode insiden kritis; berbagai tingkat kinerja ditujukkan
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sepanjang sebuah skala dengan masing-masing dideskripsikan menurut perilaku kerja
spesifik seorang karyawan.
I. Hambatan-hambatan Dalam Penilaian Prestasi  Kerja
Berikut hambatan atau kendala dalam penilaian presatsi kerja adalah25:
a. Hallo Effect.
Hallo effect terjadi bila pendapat pribadi penilai tentang karyawan
mempengaruhi pengukuran prestasi kerja. Masalah ini paling muda terjadi
bila para penilai harus mengevaluasi teman-teman mereka.
b. Kesalahan Kecenderungan Terpusat
Banyak penilai yang tidak suka menilai para karyawan sebagai yang efektif atau
tidak efektif, dan sangat baik atau sangat jelek sehingga penilaian prestasi kerja
cenderung di buat rata-rata. Pada formulir penilaian, distoris ini menyebabkan
penilai menghindari penilaian “ekstrem” tersebut, dan menempatkan penilaian
pada atau dekat dengan nilai-nilai tengah.
c. Bias Terlalu Lunak atau Terlalu Keras
Kesalahan terlalu lunak (leniency bias) disebabkan oleh kecenderungan penilai
untuk terlalu mudah memberikan nilai baik dalam evaluasi prestasi kerja
karyawan. Kesalahan terlalu mudah memberikan nilai baik dalam evaluasi
prestasi kerja karyawan.kesalahan terlalu keras (strickness biasa) adalah
sebaliknya, yang terjadi karena penilai cenderung terlalu ketat dalam evaluasi
25 Komang Ardana dkk,Manajemen Sumber Daya Manusia, hal.126
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mereka.  Kedua kesalahan ini pada umumnya terjadi bila standar-standar prestasi
tidak jelas.
d. Prasangka Pribadi
Factor-faktor yang membentuk prasangka pribadi terhadap seseorang atau
kelompok bisa mengubah penilaian. Sebab-sebab prasangka pribadi lain yang
mempengaruhi penilaian mencakup factor senioritas, kesukuan, agama,
kesamaan kelompok dan status social.
e. Pengaruh kesan terakhir
Bila menggunakan ukuran-ukuran prestasi kerja subyektif, penilaian sangat di
pengaruhi oleh kegiatan-kegiatan karyawan yang paling akhir (recency effect).
Kegiatan-kegiatan karyawan yang paling akhir (recency effect). Kegiatan-
kegiatan terakhir baik atau buruk-cenderung lebih diingat oleh penilai.
J. Hubungan Penilaian Prestasi Kerja Karyawan Dengan Promosi Jabatan.
Dalam kegiatan pelaksanaan penilaian prestasi kerja karyawan amat penting
di lakukan untuk membantu pihak manajemen dalam mengambil keputusan mengenai
pemberian bonus, kenaikan jabatan, kenaikan gaji, pemindahan pada unit yang sama
maupun pemutusan hubungan kerja dengan perusahaan. Untuk itu di butuhkan
informasi sebanyak mungkin mengenai diri setiap karyawan tersebut. Salah satu
sumber informasi yang penting bagi keputusan penempatan tersebut adalah melalui
penilaian prestasi kerja.
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Dari penilaian prestasi ini dapat di ketahui apakah penempatannya sudah tepat
ataukah perlu di pindahkan ke bagian lain atau mungkin di promosikan. Apabila ada
kemungkinan untuk dipromosikan, maka karyawan di beri pendidikan lanjutan dan
latihan tambahan yang di perlukan untuk menduduki jabtan yang di rencanakan akan
diduduki. Maka apabila jabatan yang dipersiapkan untuk karyawan ada yang kosong,
maka karyawan telah siap untuk di promosikan.
Bagi organisasi hasil penilaian organisai kerja para pegawai sangat penting
arti dan peranannya dalam mengambil keputusan tentang berbagai hal, seperti
identifikasi kebutuhan program pendidikan dan pelatihan, rekrutmen, seleksi,
program pengenalan, penempatan promosi, sistem imbalan, dan berbagai aspek lain
dari keseluruhan proses manajemen sumberdaya manusia secara efektif26
Menurut R.Wayne Mondy dalam menilai sumber daya manusia perusahaan,
data harus tersedia untuk mengidentifikasi mereka yang memiliki potensi untuk di
promosikan. Melalui penilaian kinerja bisa di temukan bahwa terdapat kekurangan




PENILAIAN PRESTASI KERJA                                   PROMOSI JABATAN
26 H. Abbas Padil, Manajemen Sumber daya Manusia, cetakan pertama. Hal. 97-98
27 R. Wayne Mondy,manajemen sumberdaya manusia, Hal.257
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A. Jenis dan lokasi penelitian
a. Jenis penelitian
Penelitian pada dasarnya merupakan suatu kegiatan untuk memperoleh
data/informasi yang sangat berguna untuk mengetahui sesuatu, untuk memecahkan
persoalan atau untuk mengembangkan ilmu pengetahuan.1
Berdasarkan tujuan penelitian yang telah dipaparkan sebelumnya maka, jenis
penelitian adalah penelitian kuantitatif. Penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai
metode penelitian yang berdasarkan pada filsafat positivisme, digunakan untuk
meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan
instrument penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik, dengantujuan menguji
hipotesis yang telah ditetapkan.2
b. Lokasi penelitian
Adapun lokasi penelitian ini adalah PDAM Kab.Gowa yang terletak di Jl.
Alternatif Swadaya No 17 Kec. Tompo Balang
B. Pendekatan Penelitian
Pendekatan penelitian yang di gunakan adalah asosiatif yang bersifat
1Supratno, Metode Riset: Aplikasinya dalam Pemasaran (Jakarta: RinekaCipta, 1997), h.1.
2Sugiyono, Metode penelitian kuantitatif, kualitatif dan R&D, h.8.
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menanyakan hubungan antar dua variabel atau lebih. Terdapat tiga bentuk hubungan
yaitu: hubungan simetris, hubungan kausal, dan interaktif/timbal balik. Pada
penelitian ini menggunakan hubungan kausal. Hubungan kausal adalah hubungan
yang bersifat sebabakibat.3
C. Populasi dan Sampel
a. Populasi
Populasi dalam penelitian ini yang menggunakan jenis kuantitatif populasi di
artikan sebagai wilayah generalisasi yang terdiri atas: objek/subjek yang mempunyai
kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan
kemudian ditarik kesimpulannya.4 Menurut  Suharismi Arikunto, populasi adalah
keseluruhan  subjek penelitian. Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik
yang di miliki oleh populasi tersebut.5 Jadi yang menjadi populasi dalam penelitian
ini adalah seluruh karyawan PDAM Kab. Gowa sebanyak 84 orang.
b. Sampel
Teknik sampel merupakan teknik pengambilan sampel. Untuk menentukan
sampel yang akan digunakan dalam penelitian terdapat berbagai teknik sampling
yaitu Probability yang digunakan secara skematis. Teknik sampling pada dasarnya
dapat dikelompokkan menjadi dua yaitu Sampling dan Nonprobability Sampling.
3Sugiyono, Metode penelitian kuantitatif, kualitatif dan kombinasi  mixed methods, cetakan
keempat,(Bandung;alfabeta,2013),h.61-62
4Sugiyono, Metode penelitian kuantitatif, kualitatif dan kombinasi (mixed methods), h. 297
5 Suharismi Arikunto, prosedur peenelitian: suatu pendekatan praktik (Cet ke-15; Jakarta:
Rineka,2013), hal. 173
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Probability sampling meliputi, sampelrandem, proportionate stratified random,
disproportionate stratified random, dan area random. Non-probability sampling
meliputi, sampling sistematis, sampling kuota, sampling aksidental, purposive
sampling, sampling jenuh, dan snowball sampling6. Teknik penarikan sampel dengan
menggunakan metode sampel jenuh, yakni penentuan  dengan mengambil
keseluruhan jumlah populasi yang ada, sehingga dalam penelitian ini jumlah sampel
yang ditentukan sebanyak 84 orang karyawan pada PDAM kabupaten gowa
.
D. Jenis Data
Jenis dan sumber data dalam penelitian dibagi menjadi dua, yaitu7:
a. Data primer
Data primer adalah sumber data yang diperoleh langsung dari responden.
Sumber data primer diperoleh dengan cara membagikan kuesioner (angket penelitian)
kepada obyek yang akan diteliti dalam hal ini karyawan PDAM Kab.Gowa dan diisi
secara langsung.
b. Data sekunder
Data Sekunder adalah data yang diperoleh secara tidak langsung atau melalui
media perantara. Misalnya data yang diperoleh dari arsip bagian pengelolaan
sumberdaya manusia dan bagian pengembangan PDAM Gowa.
Selain itu juga diperoleh dari penelitian terdahulu, literature, dan jurnal yang
berhubungan dengan permasalahan penelitian ini.
6Sugiyono, Metode penelitian kuantitatif, kualitatif dan kombinasi  mixed methods,h.300
7 Sugiyono, metode penelitian kuantitatif, kualitatif, dan kombinasi (mixed  Methods),h. 187
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E. Teknik Pengumpulan Data
a. Kuesioner
Kuesioner berasal dari bahasa latin: Questionnaire, yang berarti suatu
rangkaian pertanyaan yang berhubungan dengan topic tertentu diberikan
Kuesioner berasal dari bahasa latin: Questionnaire, yang berarti suatu
rangkaian pertanyaan yang berhubungan dengan topic tertentu diberikan kepada
sekolompok individu dengan maksud untuk memperoleh data.8
Menurut Bachtiar kuesioner atau angket merupakan alat pengumpulan data
dalam bentuk pertanyaan-pertanyaan. Diharapkan dengan menyebarkan daftar
pertanyaan-pertanyaan kepada setiap responden, peneliti dapat menghimpun data
yang relevan dengan tujuan penelitian dan memiliki tingkat reliabilitas serta validitas
yang tinggi.9
Dalam penelitian ini peneliti menggunkan kuesioner/angket tertutup, dimana
responden hanya memilih jawaban yang tersedia. Skala pengukuran yang digunakan
dalam instrument ini dalah skalalikert.
Skalalikert merupakan skala pengukuran yang pertama kali dikembangkan
oleh Rensis Likert, dan sering disebut sebagai methode of summated ratings, yang
berarti nilai peringkat setiap jawaban atau tanggapan itu dijumlahkan sehingga
8Muri Yusuf, Metode Penelitian Kuantitatif Kualitatif dan Penelitian Gabungan,edisi
pertama, (Jakarta : Prenamedia group, 2014) h.199
9Wardi Bachtiar, Metodologi Penelitian Ilmu Dakwah ( Jakarta: Logos, 1997), h.75-76.
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mencapai nilai total. Skalalikert secara umum menggunakan peringkat 5 angka
penilaian, yaitu; 10
1. Sangat setuju, skor 5
2. Setuju, skor 4
3. Tidak pasti/netral, skor 3
4. Tidak setuju, skor 2
5. Sangat tidak setuju, skor 1
b. Wawancara
Wawancara (interview) merupakan teknis dalam upaya menghimpun data
yang akurat untuk keperluan melaksanakan proses pemecahan masalah tertentu. Data
yang diperoleh dengan teknis ini adalah dengan cara tanyajawab secara lisan dan
bertatap muka secara langsung antara seorang atau beberapa orang pewawancara
dengan seseorang atau beberapa orang narasumber.11
F. Instrument penelitian
Tabel 3.1 Tabel Instrumen Penelitian
No. Variabel
Penelitian


















10Rosady Ruslan, Metode Penelitian: Public Relations dan Komunikasi, h.198.

































G. Teknik Analisis Data
Dengan analisis kuantitatif ini dapat dibuktikan ada atau tidaknya hubungan
antara penilaian prestasi kerja dengan promosi jabatan
Adapun tekhnik yang di gunakan adalah:
1. Uji validitas dan Realibilitas
b. Uji Validitas
Uji validasi mengetahui kelayakan butir-butir dalam suatu daftar (konstruk)
pertanyaan dalam mendefinisikan suatu variabel. Menilai masing-masing butir
pertanyaan dalam mendefinisikan suatu variabel. Menilai masing-masing butir
pertanyaan dapat dilihat dari nilai corrected item-total correlation.12
12 Bhuono Agung Nugroho, Strategi Jitu: Memilih Metode Statistik Penelitian Dengan SPSS
(Yogyakarta: Andi Offset,2005), h.67-68
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Suatu butir pertanyaan dikatakan valid jika nilai r-hitung yang merupakan nilai
dari corrected item-total correlation › dari r-tabel yang diperoleh melalui Df (Degree
of Freedom).13
Untuk menguji valid tidaknya pertanyaan dapat dilakukan melalui program
computer Excel Statistic Analysis & SPSS.
c. Uji Realibilitas
Reliabilitas merupakan ukuran suatu kestabilan dan konsisten siresponden
dalam menjawab hal yang berkaitan dengan konstruk-konstruk pertanyaan yang
merupakan dimensi suatu variabel dan disusun dalam suatu bentuk kusioner.14
Alat ukur yang akan digunakan adalah cronbachalpha melalui program
computer Excel Statistic Analysis & SPSS. Reliabilitas suatu konstruk variabel
dikatakan baikjika memiliki nilai cronbachalpha› 0,60.15
2. Analisis Regresi Linear Sederhana
Analisis regresi sederhana digunakan untuk mengolah data. Analisis regresi
sedehana digunakan dalam menghitung seberapa besar pengaruh variabel dependen
terhadap independen. Adapun rumus untuk analisis regresi sederhana menurut
sugiyono adalah sebagai berikut16:= + x + e
13Bhuono Agung Nugroho, StrategiJitu: Memilih Metode Statistik Penelitian Dengan SPSS,
h.72.
14Bhuono Agung Nugroho, StrategiJitu: Memilih Metode Statistik Penelitian Dengan SPSS,
h.72.
15Bhuono Agung Nugroho, StrategiJitu: Memilih Metode Statistik Penelitian Dengan SPSS,
h. 72.
16 Sugiyono, Metode penelitian kuantitatif, kualitatif, dan kombinasi  (mixed methods),h. 247
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Keterangan:
X                  =Variabel independen (penilaian kinerja)
Y                  = Variabel dependen (promosi jabatan)
a                   = Konstanta atau bila harga X=0
B = Koefisien regresi
e                   = standar error
3. Uji hipotesis
Ketepatan fungsi regresi sampel dalam menaksir nilai aktual dapat dinilai
dengan godness of fit-nya. Secara statistik setidaknya ini dapat diukur dari nilai
koefisien korelasi (R), koefisien determinasi (R2), nilai statistik F dan nilai statistik t.
Perhitungan statistik disebut signifikan secara statistik apabila nilai uji statistiknya
berada dalam daerah kritis (daerah dimana Ho ditolak), sebaliknya disebut tidak
signifikan bila nilai uji statistiknya berada dalam daerah dimana Ho diterima.17
a. Uji statistik t
Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel
penjelas/independen secara individual dalam menerangkan variasi variabel
dependen.18 Uji statistik t  digunakan untuk menguji signifikansi hubungan antara
variabel X dan Y, Hipotesis yang digunakan dalam pengujian ini adalah:
Ho:Variabel-variabel bebas(penilaian prestasi kerja) tidak mempunyai pengaruh
yang signifikan terhadap variabel terikat (promosi jabatan).
17 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program IBM Spss19. Hal  95
18 Imam Ghozali, “Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program SPSS”, h.98
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Ha:Variabel-variabel bebas (penilaian prestasi kerja) mempunyai pengaruh yang
signifikan positif terhadap variabel terikat (promosi jabatan).
Dasar pengambilan keputusannya adalah dengan menggunakan angka
probabilitas signifikansi, yaitu:
1). Apabila angka probabilitas signifikansi > 0.05, maka Ho diterima dan Ha
ditolak.
2).  Apabila angka probabilitas signifikansi < 0.05, maka Ho ditolak dan Ha
diterima.
b. Koefisien Korelasi (R)
Koefisien korelasi merupakan suatu alat yang digunakan untuk mengukur tingkat
keeratan hubungan antara variable independen dengan variable dependen. Nilai R
akan berkisar antara 0 - 1, semakin mendekati 1 hubungan antara variable
independen secara bersama-sama dengan variable dependen semakin kuat. Berikut
adalah tabel pedoman untuk memberikan interprestasi koefisien korelasi.19






19 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, Kombinasi (Mixed Methods), h. 242
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c. Koefisien Determinasi (R2)
Koefisien Determinasi (R2) bertujuan untuk mengetahui seberapa besar
kemampuan variabel independen menjelaskan varabel dependen. Nilai Rsquare
dikatakan baik jika diatas 0,5 karena nilai R square berkisar antara 0 – 1.20
20Bhuono Agung Nugroho, Strategi Jitu: Memilih Metode Statistik Penelitian dengan SPSS,
h. 50 – 51.
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BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHSAN
A. Gambaran Umum Perusahaan
1. Sejarah Ringkas Perusahaan
Untuk memenuhi kebutuhan air bersih bagi masyarakat kota Sungguminasa
dan penduduk Kabupaten Gowa umumnya, maka pada tahun 1980 didirikanlah 1 (
Satu ) pengolahan air bersih oleh Direktorat Jenderal Cipta Karya Departemen
Pekerjaan Umum Cabang Dinas Kabupaten Gowa, dimana pengolahan dan
pengawasannya dilaksanakan oleh Proyek Pengolahan Sarana Air Bersih ( PPSAB )
Propinsi Sulawesi Selatan, dengan kapasitas produksi air bersih 10 Liter / Detik.
Pada tahun 1981 unit pengolahan air Kabupaten Gowa mulai memenuhi
kebutuhan air bersih bagi masyarakat kota Sungguminasa hingga pada tangal 8
September 1982 sesuai Berita Acara Penyerahan Asset Pemerintah Pusat oleh
Departemen Keuangan Republik Indonesia kepada Pemerintah Kabupaten Gowa,
bersamaan itu pula Unit Pengelolaan Air Minum (BPAM) Kabupaten Gowa yang
pengelolaannya dan tanggung jawabnya masih tetap berada pada PSAB Propinsi
Sulawesi Selatan telah mengangkat Pegawai Bagi BPAM dan memperbantukan 3
orang Pegawai Negeri Sipil dari Pemerintah Kabupaten Gowa. Dengan laju
perkembangan pembangunan Kabupaten Gowa, maka kebutuhan air bersih
masyarakat kota bertambah sehingga dengan kapasitas 10 Ltr/Dtk terasa sudah tidak
mencukupi lagi.
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Oleh PPSAB Propinsi Sulawesi Selatan, diajukanlah proposal pengembangan
rencana penambahan kapasitas produksi air bersih sebesar 20 Ltr / Dtk. Pada Tahun
1985/1986 rencana penambahan Instalasi Pengolahan air yang berlokasi di
Lingkungan Cambaya Kelurahan Sungguminasa. Tetapi dengan adanya IPA yang
baru tersebut, Instalasi lama tidak lagi mendapat perhatian dengan baik sehingga Unit
Pengolahan Air ( IPA ) tersebut tidak dapat difungsikan lagi.
Pada Tahun 1988 berdasarkan Perda Nomor 2 tahun 1988 tgl. 15 Maret 1988
didirikanlah Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten Gowa. Berhubung karena unit
Pengelolaan Air Bersih telah ada di Kabupaten Gowa yaitu Badan Pengelolaan Air
Minum Milik Direktorat Jenderal Cipta Karya Departemen Pekerjaan Umum Cabang
Dinas Kabupaten Gowa, maka oleh Pemda Gowa mengusulkan kepada Pemerintah
Pusat untuk penyerahan pengelolaan BPAM tersebut kepada Pemerintah Kabupaten
Gowa, sehingga pada tanggal 23 Januari 1991 berdasarkan SK Menteri PU Nomor
7/KPTS/1991 Tanggal 09 Februari 1991, terlaksanalah penanda tanganan Berita
Acara Penyerahan Pengelolaan Prasarana dan Sarana Pengelolaan Air Bersih di
Kabupaten Gowa menjadi Perusahaan Daerah Air Minum ( PDAM ) Kabupaten
Gowa.
Perusahaan Derah Air Minum ( PDAM ) Kabupaten Gowa dalam, usaha
memenuhi kebutuhan akan air bersih masyarakat kota yang semakin meningkat, telah
memperoleh bantuan Pemerintah Pusat melalui APBN Tahun Anggaran 1991/1995
yaitu penambahan kapasitas produksi 20 Lter / Dtk yang pembangunannya dapat
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direalisasikan pada bulan Januari 1995 dan selesai pada Bulan Maret 1995, maka
produksi air menjadi 40 Ltr / Dtk yang mulai beroperasi pada bulan April 1995.
Seiring perkembangan PDAM Gowa untuk pelayanan kota Sungguminasa dan
sekitarnya sudah berjalan dengan baik dan normal, sehingga PDAM Kabupaten Gowa
mendapat kepercayaan untuk mengelola air bersih di Kecamatan Tinggi Moncong (
Kota Malino ) diserahkan pengelolaannya dari Pemerintah Kecamatan ke PDAM
Gowa dengan nama PDAM Kab. Gowa Cabang IKK Malino pada tangal 2 Juli 1994,
dimana sumber air dan pendistribusiannya menggunakan sistem gravitasi alam. Pada
awal Tahun 2001 telah diserahkan pula 1 ( satu ) Unit Instalasi Pengolahan  Air di
Borong Loe oleh Pemimpin Proyek Bendungan Bili-Bili dengan Kapasitas air 20
Ltr/Dtk, tetapi belum difungsikan sepenuhnya berhubung banyaknya kendala-kendala
tekhnis yang dihadapi di IPA Borong Loe tersebut. Disamping itu pada tanggal 24
Mei 2002 diserahkan pula PDAM Gowa IKK Cabang Bajeng ke PDAM Gowa yang
merupakan Bantuan Hibah dari Pemerintah Jepang ke Pemerintah Indonesia, dengan
kapasitas produksi 20 Ltr / Dtk.
Pada bulan Mei 2001, Instalasi pengelolaan air Pandang-Pandang yang
dibangun oleh PPSAB Sulawesi Selatan dan sementara digunakan/ dikelola oleh
PDAM Makassar telah diserahkan pengelolaannya kepada PDAM Gowa. IPA
Pandang-pandang dengan kapasitas produksi 200 Ltr/ Dtk yang diserahkan pada
bulan Mei 2001 tersebut sudah menambah kapasitas produksi air bersih PDAM Gowa
menjadi 240 Ltr/ Dtk. Dengan kapasitas produksi 240 Ltr/ Dtk, Maka PDAM Gowa
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berusaha Memasarkan sambungan Baru  (SR) agar ada keseimbangan antara produksi
air dan jumlah pelanggan.
2. Visi Misi Perusahaan Dan Strategi Perusahaan
a. Visi perusahaan
Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kabupaten Gowa Menjadi
PDAM Mandiri Profesional yang Mengutamakan kepuasan dengan
memberikan pelayanan yang Prima kepada Masyarakat.
b. Misi perusahaan
Perusahaan Daerah Air minum (PDAM) Kabupaten Gowa sebagai
Perusahaan Daerah Air Minum akan memberikan penyediaan air yang
memenuhi  syarat :
Kwalitas :  Air yang sehat dan layak
Kwantitas :  Debet air yang cukup.
Kontinutas :  Mengalirkan air 24 Jam operasi
Terjangkau : Harga air dapat dibeli oleh masyarakat serta
peningkatan kesejahteraan karyawan yang lebih baik.
B. Struktur Perusahaan
Struktur organisasi pada dasarnya memperlihatkan hubungan antara
wewenang tanggung jawab dan tugas serta kedudukan para personil dalam
perusahaan. Dengan demikian, unsur umum yang harus adapada setiap organisasi
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adalah adanya kelompok orang, yang harus bekerjasama dengan satu maksud untuk
mencapai tujuan perusahaan tersebut.
Karena itu, struktur organisasi juga dimaksudkan sebagai alat kontrol serta
pengawasan bahkan dapat menciptakan persatuan dalam dinamika suatu perusahaan
Gambar 4.1
Sumber : Bagian Umum Kantor PDAM GOWA
Pada umumnya semua jabatan sering dipromosikan tergantung jabatan apa
yang lagi kosong, tetapi jabatanyang paling sering di promosikan itu adalah jabtan
kepala IKK dikecamatan, diantaranya cabang IKK Malino, cabang IKK Limbung,
cabang IKK Borongloe, cabang IKK Parang Loe, cabang IKK Malakaji. jabatan
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Karakteristik responden berguna untuk menguraikan deskripsi identitas
responden menurut sampel penelitian yang ditetapkan. Salah satu tujuan dengan
karakteristik responden adalah memberikan gambaran objek yang menjadi sampel
dalam penelitian ini. Karakteristik responden dalam penelitian ini kemudian
dikelompokkan menurut jenis kelamin, usia, pendidikan, dan lama bekerja.untuk
memperjelas karakteristik responden yang dimaksud, maka akan disajikan data
responden sebagai berikut:
a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis kelamin secara umum dapat memberikan perbedaan pada perilaku
seseorang. Dalam suatu bidang kerja jenis kelamin seringkali dapat menjadi pembeda
aktivitas yang dilakukan yang dilakukan oleh individu. Penyajian data responden
berdasarkan jenis kelamin adalah sebagai berikut:
Tabel 4.1
Jenis Kelamin Responden








Sumber: Data primer yang diolah, 2016
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Berdasarkan Tabel 4.1 menunjukkan bahwa dari 84 orang responden,
sebagian besar berjenis kelamin laki-laki yaitu 53 orang atau (63,09%) dan sisanya
adalah responden yang berjenis kelamin perempuan sebanyak 31 orang atau (36,90%)
Responden pria lebih banyak dari wanita. Hal ini menunjukkan bahwa jenis kelamin
laki-laki sebagai proporsi yang lebih besar dibanding pegawai perempuan yang
bekerja pada kantor PDAM Kab.Gowa. Hal ini dikarenakan laki-laki cenderung lebih
senang berinteraksi dengan orang lain dan lebih aktif dalam mencari tantangan dalam
pekerjaannya
b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Umur dalam keterkaitannya dengan kinerja individu di lokasi kerja biasanya
adalah sebagai gambaran akan pengalaman dan tanggung jawab individu. Jumlah
karyawan berdasarkan umur dapat dilihat pada tabel  dibawah ini.
Tabel 4.2
Karakteristik Responden Berdasarkan Umur














Sumber: Data primer yang diolah, 2016.
Dari Tabel 4.2 diatas menunjukkan bahwa pada penelitian ini didominasi oleh
responden yang berusia antara 31-40 tahun yaitu sebesar 44,04%, hal ini dapat
disebabkan karena usia mempengaruhi tindakan dan kematangan berpikir seseorang.
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Semakin tinggi usia seseorang pengalaman hidupnya semakin bertambah dan pada
umumnya usia seseorang yang semakin dewasa tersebut semakin menjadikan dirinya
lebih bijak dalam menentukan sikap sehingga setiap tanggungjawab pekerjaan dan
jabatan dapat dilaksanakan dengan baik. Suprihanto menyatakan bahwa semakin tua
individu makin kecil kemungkinan baginya untuk berhenti/keluar dari pekerjaanya,
sehingga memiliki komitmen yang semakin kuat.1
c. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan.
Pendidikan seringkali di pandang sebagai satu kondisi yang mencerminkan
Pendidikan seringkali dipandang sebagai satu kondisi yang mencerminkan
kemampuan seseorang. Penyajian data responden berdasarkan pendidikan dapat
dilihat pada tabel 4.3 di bawah ini,
Tabel 4.3
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

















Sumber: Data primer yang diolah, 2016
Hasil olahan data mengenai karakteristik responden yang berdasarkan tingkat
pendidikan yang di tunjukkan pada Tabel 4.3 di atas dari 84 responden terdapat 41
1 Suprihanto, dkk “perilaku Organisasi (Yogyakarta: sekolah tinggi ilmu ekonomi yayasan
keluarga pahlawan negara, 2003) h. 21
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orang atau 48,80% responden yang berpendidikan Strata 1, kemudian pendidikan
SMA sebanyak 20 rang atau  23,80%, dilanjut dengan responden yang berpendidikan
SMP 16 orang atau 19,04%, dan responden yang berpendidikan strata 2 hanya 4
orang atau 4,7% yang terakhir responden yang berpendidikan diploma hanya 3 orang
atau 3,5%. Data ini menunjukkan bahwa jumlah responden yang terbanyak adalah
dari kelompok responden yang berpendidikan S1 yaitu sebanyak 41 orang dari jumlah
responden, ini menandakan bahwa kantor PDAM Gowa memiliki karyawan yang
tingkat pendidikannya tinggi.
d. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja
Masa kerja seseorang menunjukkan hubungan secara positif antara kinerja dan
kedisiplinan seseorang juga menjadi bahan pertimbangan untuk karayawan
dipromosikan. Masa kerja yang lama menunjukkan pengalaman yang lebih dibanding
rekan kerja yang lain. Masa kerja seseorang juga akan menentukan prestasi individu
yang merupakan dasar prestasi dan kinerja organisasi. Semakin lama seseorang
bekerja di suatu organisasi, maka tingkat prestasi individu akan semakin meningkat
yang dibuktikan dengan tingginya tingkat pelayanan dan prestasi  juga akan
berdampak kepada kinerja dan keuntungan organisasi yang menjadi lebih baik.
53
Tabel 4.4
Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja























Sumber: Data primer yang diolah, 2016
Berdasarkan Tabel 4.4 di atas menunjukkan bahwa penelitian ini pegawai
yang paling banyak atau dominan yaitu dengan masa kerja 6-10 tahun sebanyak 23
orang dengan tingkat persentase 27,38%, kemudian yang paling sedikit karyawan
yang bekerja > 31 tahun sebanyak 4 orang atau 4.76%, kemudian yang telah bekerja
selama 1-5 tahun sebanyak 12 orang atau 14,28%, dan karyawan yang bekerja selama
11-15 tahun sebanyak 15 orang dengan persentase sebesar 17,85%, karyawan yang
bekerja selama 16-20 tahun hanya 6 orang atau 7,14%, kemudian karyawan yang
bekerja selama 21-25 tahun sebanyak 13 orang dengan presentase 15,47%, karyawan
yang bekerja selama 26-30 tahun sebanyak 11 orang atau 13,90% . Hal ini
menunjukkan bahwa karyawan di kantor PDAM Kab. Gowa diduga memiliki tingkat
komitmen organisasi yang cukup tinggi karena mampu bertahan selama lebih dari
enam belas tahun bekerja sehingga membuktikan bahawa mereka memiliki
keterkaitan emosional terhadap pekerjaan, perusahaan, maupun pada karyawan
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lainnya, hal ini juga membuktikan bahwa kesetiaan karyawan pada perusahaan cukup
tinggi.
Masa kerja yang lebih lama menunjukkan pengalaman yang lebih seseorang
dibandingkan dengan rekan kerjanya yang lain, sehingga sering masa
kerja/pengalaman kerja menjadi pertimbangan sebuah perusahaan dalam mencari
pekerja.2
Hal ini sejalan dengan apa yang diungkapkan Robbins, bahwa semakin lama
karyawan bekerja pada suatu organisasi semakin memberi dia peluang untuk
menerima tugas-tugas yang lebih menantang, otonomi yang lebih besar, keleluasan
bekerja, tingkat imbalan ekstrinsik yang lebih tinggi dan peluang menduduki jabatan
atau posisi yang lebih tinggi.3
2. Deskripsi Data Penelitian
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap 84 responden
melalui penyebaran kuesioner , untuk mendapatkan kecenderungan jawaban
responden terhadap jawaban masing-masing variabel akan didasarkan pada rentang
skor jawaban sebagimana pada lampiran.
a. Deskripsi Variabel Penilaian Prestasi Kerja Karyawan
Variabel penilaian prestasi kerja karyawan pada penelitian ini diukur melalui
10 indikator yang di bagi dalam 21 pernyataan.
2 Veithzal Rivai dan Deddy Mulyadi, Kepemimpinan dan Perilaku  Organisasi,h. 232.
3 Robbins, S, P. Perilaku Organisasi (Jakarta: 1996, PT. Prehallindo) h. 54
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Tabel 4.5




SS S RG TS STS
1 X1.P1 27 52 5 - - 84
2 X1.P2 28 53 3 - - 84
3 X1.P3 26 55 3 - - 84
4 X1.P4 36 48 2 - - 84
5 X1.P5 25 57 2 - - 84
6 X1.P6 24 57 3 - - 84
7 X1.P7 29 52 3 - - 84
8 X1.P8 27 54 3 - - 84
9 X1.P9 26 55 3 - - 84
10 X1.P10 26 57 1 - - 84
11 X1.P11 16 65 3 - - 84
12 X1.P12 26 57 1 - - 84
13 X1.P13 23 58 3 - - 84
14 X1.P14 28 53 3 - - 84
15 X1.P15 17 61 5 - - 84
16 X1.P16 29 54 1 - - 84
17 X1.P17 35 47 2 - - 84
18 X1.P18 10 72 2 - - 84
19 X1.P19 20 62 2 - - 84
20 X1.P20 14 67 3 - - 84
21 X1.P21 23 57 4 - - 84
Sumber: Data primer yang diolah, 2016
Secara umum dapat disimpulkan bahwa penilaian prestasi kerja yang dianut
oleh PDAM Kabupaten Gowa dapat dikategorikan sangat baik hal ini menunjukkan
bahwa karyawan sangat setuju terhadap indikator-indikator penilaian prestasi kerja.
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Berdasarkan Tabel 4.5 Tentang tanggapan responden terhadap penilaian prestasi kerja
maka disimpulkan bahwa program tersebut ditanggapi dengan “sangat baik” ini dapat
di lihat dari tabel di atas yang kebanyakan responden menjawab setuju.
b. Deskripsi variabel promosi jabatan
Variabel promosi jabatan pada penelitian ini diukur melalui 3 indikator yang
dikembangkan dalam 6 pernyataan. Hasil tanggapan variabel promosi jabatan
dijelaskan pada tabel 4.6 berikut ini.
Tabel 4.6




SS S RG TS STS
1 Y1.P1 25 54 5 - - 84
2 Y1.P2 25 55 4 - - 84
3 Y1.P3 26 53 5 - - 84
4 Y1.P4 33 48 3 - - 84
5 Y1.P5 28 54 2 - - 84
6 Y1.P6 25 57 2 - - 84
Sumber: Data primer yang diolah, 2016
Secara umum karyawan mengetahui ketentuan yang mengidikasikan layak
tidaknya seseorang mendapat promosi jbatan. Berdasarkan Tabel 4.6 mengenai
tanggapan responden terhadap promosi jabatan, maka disimpulkan bahwa tanggapan
responden terhadap persepsi promosi jabatan sangat baik dapat di lihat dari tabel di




Uji validitas digunakan untuk menguji sejauh mana ketepatan alat pengukur
dapatmengungkapkan konsep gejala/kejadian yang diukur. Jika r hitung lebih besar
dari r tabel dan nilai positif maka butir pernyataan atau indikator tersebut dinyatakan
valid. Jika r hitung > dari r tabel ( pada taraf signifikan 5%) maka pernyataan tersebut
dinyatakan valid. Pengujian validitas selengkapnya dapat dilihat berikut ini.
Tabel 4.7 Hasil Pengujian Validitas
No
Variabel r Hitung r Tabel
Keterangan
Penilaian Prestasi Kerja Karyawan (X)
1 1 0,563 0,214 Valid
2 2 0,502 0,214 Valid
3 3 0,494 0,214 Valid
4 4 0,420 0,214 Valid
5 5 0,506 0,214 Valid
6 6 0,516 0,214 Valid
7 7 0,463 0,214 Valid
8 8 0,514 0,214 Valid
9 9 0,467 0,214 Valid
10 10 0,288 0,214 Valid
11 11 0,281 0,214 Valid
12 12 0,282 0,214 Valid
13 13 0,278 0,214 Valid
14 14 0,321 0,214 Valid
15 15 0,432 0,214 Valid
16 16 0,301 0,214 Valid
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17 17 0,340 0,214 Valid
18 18 0,464 0,214 Valid
19 19 0,349 0,214 Valid
20 20 0,372 0,214 Valid
21 21 0,293 0,214 Valid
Promosi jabatan (Y)
1 1 0,646 0,214 Valid
2 2 0,710 0,214 Valid
3 3 0,732 0,214 Valid
4 4 0,614 0,214 Valid
5 5 0,690 0,214 Valid
6 6 0,602 0,214 Valid
Sumber: Data primer yang diolah, 2016
Berdasarkan tabel 4.7 hasil uji validitas dapat diketahui bahwa keseluruhan
item pernyataan menunjukkan bahwa r hitung > r tabel pada taraf signifikansi 5%. Ini
artinya setiap pertanyaan atau indikator variabel dinyatakan valid untuk digunakan
sebagai instrumen dalam penelitian atau pernyataan yang diajukan dapat digunakan
untuk mengukur variabel yang diteliti.
b. Uji realibilitas
Uji realibilitas adalah uji untuk mengukur suatu koesioner yang merupakan
indikator dari suatu variabel. Suatu koesioner dinyatakan realibel jika jawaban
seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu.
Untuk mengukur realibilitas digunakan uji statistic Cronbach Alpha dengan nilai >
0.06. Hasil pengujian realibilitas untuk masing-masing variabel sebagai berikut.
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Tabel 4.8 Hasil Uji Reliabilitas
Penilaian prestasi kerja karyawan
Tabel 4.9 Hasil Uji Reliabilitas
Promosi jabatan
Sumber: Lampiran output SPSS Versi 21, 2016
Dari Tabel 4.8 dan 4.9 di atas dapat diketahui bahwa nilai Cronbach Alpha
dari seluruh variabel yang diujikan nilainya sudah diatas 0,60, maka dapat
disimpulkan bahwa seluruh variabel dalam penelitian ini lolos dalam uji reliabilitas
dan dinyatakan realibel.
Hasil uji reliabilitas tersebut menunjukkan bahwa semua variabel sudah
reliabel dan bisa di tunjukkan dengan nilai Cronbach Alphanya sebesar 0,742 dan
0,755 diatas 0,60 sehingga dapat dikatakan semua konsep pengukur masing-masing
variabel dari kuesioner adalah reliabel sehingga untuk selanjutnya item-item pada




















c. Uji regresi sederhana
Analisis regresi sederhana adalah sebuah pendekatan yang digunakan untuk
mengidentifikasi hubungan linear antara satu variabel prediktor (indiependen, X) dan
satu variabel respon (dependen, Y). Hasil dari analisis korelasi hanya untuk
mengetahui seberapa besar tingkat keeratan/kekuatan hubungan linear antara variabel
saja, sedangkan analisis yang digunakan untuk mengetahui kuatnya hubungan linear
seberapa besar pengaruh antara variabel independen dengan dependen atau antara
variabel terikat dan variabel bebas. Hasil analisis regresi sederhana adalah: Variabel
bebas Penilaian prestasi kerja karyawan (X), berpengaruh terhadap variabel terikat










B Std. Error Beta
1
(Constant) 7.926 3.541 2.239 .028
PENILAIAN PRESTASI
KERJA
.225 .040 .527 5.618 .000
a. Dependent Variable: PROMOSI JABATAN
Sumber: Lampiran output SPSS Versi 21, 2016
Berdasarkan Tabel 4.10 di atas diperoleh  dari hasil pengolahan komputerisasi





X = variabel independen (penilaian prestasi kerja)
Y =variabel dependen (promosi jabatan)
a = konstanta, perpotongan garis pada sumbu Y
b = koefisien regresi
e = standar error
Persamaan regresi di atas dapat dijelaskan sebagai berikut:
1) = 7,926 menunjukkan bahwa jika penilaian prestasi kerja konstan atau X=0,
maka promosi jabatan sebesar 7,926
2) =0.225 menunjukkan bahwa setiap penilaian prestasi kerja akan mendorong
promosi jabatan sebesar 0.225
d. Uji hipotesis
1) Uji parsial (uji t)
Uji t untuk menguji kemaknaan atau keberartian koefisien regresi parsial.
Pengujian melalui uji t adalah dengan membandingkan thitung dengan ttabel pada taraf
nyata  = 0.05. Uji t berpengaruh signifikan apabila hasil perhitungan thitung lebih
besar dari ttabel (thitung> ttabel) atau probabilitas kesalahan lebih kecil dari 5% (sig<
0.05). Dalam penelitian ini Ttabel yang digunakan adalah 1,663
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B Std. Error Beta
1
(Constant) 7.926 3.541 2.239 .028
PENILAIAN PRESTASI
KERJA
.225 .040 .527 5.618 .000
a. Dependent Variable: PROMOSI JABATAN
Sumber: Lampiran output SPSS Versi 21, 2016
Berdasarkan Tabel 4.11 maka hasil pengujian variabel bebas dijabarkan
sebagai berikut:
Variabel penilaian prestasi kerja menunjukkan nilai thitung lebih besar dari ttabel,
(5.618> 1,663), atau sig ,<α (0.000<0.05), berarti variabel Penilaian prestasi kerja
berpengaruh signifikan dan positif terhadap Promosi jabatan PDAM Kabupaten
Gowa, dengan demikian hipotesis diterima.
2) Koefisien Korelasi (R)
Koefisien korelasi merupakan suatu alat yang digunakan untuk mengukur
tingkat keeratan hubungan antara variabel independen dengan variable dependen.
Nilai R akan berkisar antara 0 - 1, semakin mendekati 1 hubungan antara variabel
independen secara bersama-sama dengan variabel dependen semakin kuat. Nilai
koefisien korelasi untuk variabel penilaian prestasi kerja yang ditunjukkan pada tabel
berikut yaitu:
Tabel 4.12 Koefisien Korelasi
Model R R Square Adjusted R
Square
Std. Error of the
Estimate
Durbin-Watson
1 .527a .278 .269 1.403 .897
a. Predictors: (Constant), PENILAIAN PRESTASI KERJA
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b. Dependent Variable: PROMOSI JABATAN
Sumber: Lampiran output SPSS Versi 21, 2016
Berdasarkan Tabel 4.12 nilai koefisien korelasi adalah sebesar 0.527.
Sehingga dapat dinyatakan terdapat hubungan yang positif antara variabel penilaian
prestasi kerja dengan variabel promosi jabatan yang dikategorikan sedang,
sebagaimana pedoman untuk menginterprestasikan koefisien korelasi menurut
Sugiyono4 adalah sebagai berikut :
Tabel 4.13
Pedoman Untuk Memberikan Interprestasi Koefisien Korelasi











3) Koefisien Determinasi (R2)
Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui seberapa besar kontribusi
atau sumbangan variabel motivasi dan kepuasan kerja terhadap variabel kinerja
karyawan. Nilai koefisien determinasi ditentukan dengan melihat nilai R square
sebagaimana dapat dilihat pada Tabel 4.14 sebagai berikut:





Model R R Square Adjusted R
Square
Std. Error of the
Estimate
Durbin-Watson
1 .527a .278 .269 1.403 .897
a. Predictors: (Constant), PENILAIAN PRESTASI KERJA
b. Dependent Variable: PROMOSI JABATAN
Sumber: Lampiran output SPSS Versi 21, 2016
Berdasarkan Tabel 4.15 besarnya adjusted R2 adalah 0.269, hal ini berarti
26,9% variabel Promosi jabatan dapat dijelaskan dari variabel penilaian prestasi
kerja, sedangkan sisanya (100% - 26.9% = 73.1%) dijelaskan oleh sebab-sebab yang
lain yang tidak di teliti oleh peneliti.
D. Pembahasan
Berdasarkan hasil pengujian statistik yang telah peneliti paparkan dapat
terlihat secara parsial variabel independen yaitu penilaian prestasi kerja berpengaruh
terhadap variabel dependen yaitu promosi jabatan, dan dapat dilihat bahwa penilaian
prestasi kerja karyawan berpengaruh signifikan positif terhadap promosi jabatan
adapun indikator indikator penilaian prestasi kerja karywan yang mempengaruhi
promosi jabatan adalah sebagai berikut5:
a. Kesetiaan
Penilai mengukur kesetiaan terhadap pekerjaannya. Jabatannya, dan organisasi.
Kesetiaan ini di cerminkan oleh kesediaan karyawan menjaga dan membela
5 Melayu S.P,hasibuan,Manajemen Sumberdaya Manusia hal;95-96
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organisasi di dalam maupun di luar pekerjaan dari rongrongan orang yang tidak
bertanggung jawab.
b. Prestasi Kerja.
Penilai menilai hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dapat di hasilkan
karyawan tersebut dari uraian pekerjaannya.
c. Kejujuran
Penilai menilai kejujuran dalam melaksanakan tugas-tugasnya memenuhi
perjanjian baik bagi dirinya sendiri maupun terhadap orang lain seperti kepada
para bawahannya.
d. Kedisiplinan.
Penilai menilai disiplin karyawan dalam mematuhi peraturan-peraturan yang ada
dan melakukan pekerjaannya sesuai dengan intruksi yang di berikan kepadanya.
e. Kreativitas
Penilai menilai kemampuan karyawan dalam mengembangkan kreativitasnya
untuk menyelesaikan pekerjaannya, sehingga bekerja lebih berdaya guna dan
berhasil guna.
f. Kerja Sama
Penilai menilai kesediaan karyawan berpartisipasi dan bekerjasama dengan
karyawan lainnya secara vertical atau horizontal di dalammaupun di luar pekerjaan
sehingga hasil pekerjaan akan semakin baik.
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g. Kepemimpinan
Penilai menilai kemampuan untuk memimpin, berpengaruh, mempunyai pribadi
yang kuat, dihormati, berwibawa, dan dapat memotivasi orang laian atau
bawahannya untuk bekerja secara efektif.
h. Kepribadian
Penilai menilai karyawan dari sikap prilaku, kesopanan, periang, disukai, member
kesan menyenangkan, memperlihatkan sikap yang baik, serta berpenampilan
simpatik dan wajar.
i. Prakarsa
Penilai menilai kemampuan berpikir yang orisinal dan berdasarkan inisiatif sendiri
untuk menganalisis, menilai, menciptakan, memberikan alasan, mendapatkan
kesimpulan, dan membuat keputusan penyelesaian masalah yang dihadapinya.
j. Kecakapan
Penilai menilai kecakapan karyawan dalam mempertanggung jawabkan
kebijaksanaannya, pekerjaan, dan hasil kerjanya, sarana dan prasarana yang di
pergunakan, serta perilaku kerjanya.
k. Tanggung jawab
Penilai menilai kesediaan karyawan dalam mempertanggung jawabkan
kebijaksanaanya, serta perilaku kerjanya.
Dengan indikator indikator tersebut di atas dapat di paparkan hasil penelitian
penilaian prestasi kerja karyawan terhadap promosi jabatan, penilaian prestasi
kerja dapat dijelaskan berdasrkan hasil uji t Variabel penilaian prestasi kerja
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menghasilkan nilai signifikan 0,00 yang di mana nilai ini lebih kecil dari 0.05 dan
hasil t-hitung (5,618) > t-tabel (1,663) sehingga hipotesis yang di terima adalah Ha: bi
≠ 0 dan Ho ditolak, artinya penilaian prestasi kerja berpengaruh secara positif dan
signifikan terhadap promosi jabatan di PDAM Kabupaten Gowa, ini berarti
penilaian prestasi kerja sangat di dukung oleh semua karyawan karna dengan
penilaian prestasi kerja semua karyawan akan berhak di promosikan dan
jabatannya dinaikkan. Dan akan Membantu pihak manajer dalam hal promosi,
keputusan penempatan, perpindahan, dan penurunan pangkat pada umumnya
didasarkan pada masa lampau atau mengentisipasi kinerja. Sering promosi adalah
penghargaan untuk kinerja yang lalu.
Organisasi pada umumnya menggunakan dua kriteria utama dalam
mempertimbangkan seseorang untuk dipromosikan yaitu prestasi kerja dan
senioritas6. Menurut R.Wayne Mondy dalam menilai sumber daya manusia
perusahaan, data harus tersedia untuk mengidentifikasi mereka yang memiliki potensi
untuk di promosikan. Melalui penilaian kinerja bisa di temukan bahwa terdapat
kekurangan jumlah karyawan yang siap untuk memasuki manajemen.7
Penelitian ini sejalan dengan penelitian Sukma juwanti tajuddin dengan judul
pengaruh penilaian prestasi kerja karyawan terhadap promosi jabatan pada PT semen
tonasa kabupaten pangkep tahun 2012 dengan hasil penelitian tafar nyata α(0,05)
6 Sondang P.Siagian, Manajemen Sumber Daya Manusia, cet 23 (jakarta: Bumi Aksara, 2015)
hal.170
7 R. Wayne Mondy,manajemen sumberdaya manusia, Hal.257
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>significancy (0,000) maka H0 di tolak, artinya ada pengaruh secara signifikan dan
simultan antara penilaian prestasi kerja dengan promosi jabatan. Jadi dapat di
simpulkan bahwa penilaian prestasi kerja karyawan berpengaruh signifikan terhadap





Penelitian ini dimaksudkan untuk mengetahui pengaruh penilaian prestasi
kerja terhadap promosi jabatan pada PDAM Kabupaten Gowa. Berdasarkan hasil
uraian penelitian dan pembahasan maka dapat ditarik kesimpulan dari penelitian
adalah:
Dari hasil uji parsial yang dilakukan pada hipotesis , dapat disimpulkan bahwa
penilaian prestasi kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap promosi
jabatan pada PDAM kabupaten Gowa. Hasil pengolahan dan komputerisasi dengan
menggunakan program SPSS versi 21 diperoleh nilai t hitung > t tabel dan nilai
signifikan lebih kecil dari 0.05 yang berarti bahwa terdapat pengaruh positif dan
signifikan penilaian prestasi kerja terhadap Promosi jabatan pada PDAM Kabupaten
Gowa
B. Saran-Saran
Berdasarkan hasil penelitian tentang pengaruh penilaian prestasi kerja
terhadap promosi jabatan pada PDAM Kabupaten Gowa, maka peneliti memberikan
saran agar kiranya perusahaan terus meningkatkan penilaian prestasi kerja dan terus
menerapkan penilaian prestasi kerja untuk salah satu syarat untuk dipromosikan,
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perusahaan juga menerapkan penilaian prestasi kerja dengan cara terang terangan
atau terbuka dan menyampaikan maksud dan tujuannya agar karyawan dapat
berpartisipasi dan mendukung dan ikut serta dalam proses penilaian, dengan penilaian
ini maka tidak ada lagi kecemburuan kecemburuan sosial yang timbul oleh karyawan,
dan karyawan akan semakin meningkatkan kinerjanya agar mereka dapat bersaing
dalam hal promosi jabatan.
C. Implikasi Penelitian
Berdasarkan hasil penelitian tentang pengaruh penilaian prestasi kerja
terhadap promosi jabatan pada PDAM Kabupaten Gowa, dimana penilaian prestasi
kerja karyawan berpengaruh signifikan positif terhadap promosi jabatan maka peneliti
memberikan implikasi bahwa dengan metode penilaian prestasi kerja dengan
melibatkan karyawan, dimana proses penilaian ini di lakukan oleh seluruh karyawan
baik atasan bawahan atau rekan sekerja, karena dengan penilaian ini semua karyawan
akan berhak menilai, dengan menggunakan metode penilaian prestasi kerja karyawan
sebagai salah satu syarat untuk promosi jabatan akan meningkatkan motivasi kerja
karyawan dan meningkatkan produktivitas kerja karyawan, dengan adanya penilaian
prestasi kerja karyawan atasan akan lebih gampang untuk mengambil keputusan
dalam hal promosi mutasi perpindahan atau penaikan gaji, seperti yang di kemukakan
oleh Rivai manfaat penilaian prestasi kerja karyawan Membantu dalam promosi,
keputusan penempatan, perpindahan, dan penurunan pangkat pada umumnya
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didasarkan pada masa lampau atau mengentisipasi kinerja. Sering promosi adalah
penghargaan untuk kinerja yang lalu1.
Dengan adanya penelitian ini maka dapat di ketahui seberapa besar pengaruh
penilaian prestasi kerja karyawan terhadap keputusan promosi jabatan pada PDAM
Kabupaten Gowa. dan akan memberikan suatu pelajaran untuk peneliti selanjutnya
yang akan meneliti tentang pengaruh penilaian prestasi kerja karyawan terhadap
promosi jabatan agar tidak mengambil indikator indikator yang ada dalam penelitian
ini karena hanya 26,9 % yang di teliti oleh peneliti dan sebanyak 73.1 % yang tidak di
teliti jadi kiranya peneliti selanjutnya lebih memperluas penelitian tentang penilaian
prestasi kerja karyawan terhadap promosi jabatan dan mengambil indikator indikator
yang lain.
1 Veithzal Rivai Zainal dkk, Manajemen Sumber Daya Manusia untuk perusahaan, ha.410
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Kantor PDAM KABUPATEN GOWA.
Di Tempat
Dengan Hormat,
Dalam rangka memenuhi syarat untuk memperoleh gelar Sarjana Ekonomi
Universitas Islam Negeri Alauddin Makassaar, maka saya:
Nama : Ismail
Nim : 10600112062
Jurusan : Manajemen Ekonomi
Bermaksud melakukan penelitian dengan menggali informasi dari bapak/ibu.
Saya mohon dengan hormat kepada bapak.ibu untuk meluangkan waktu sejenak guna
mengisi kuesioner yang terlampir.
Keberhasilan penelitian ini bergantung pada akurasi dan kelengkapan jawaban
yang bapak/ibu berikan, Kesediaan Bapak/Ibu mengisi kuesioner ini adalah bantuan
yang tak ternilai bagi saya.
Atas bantuan dan kesediaan bapak/ibu, saya ucapkan terima kasih.
Peneliti
Ismail
UNIVERSITAS ISLAM NEGERI (UIN) ALAUDDIN MAKASSAR
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS ISLAM
JURUSAN MANAJEMEN EKONOMI
A. IDENTITAS RESPONDEN
Nama : . . . .  . . . . . . . . . . . . . (boleh tidak diisi)
Jenis Kelamin : [    ] Pria
[    ] Wanita
Umur : . . . . . . . . . . . Tahun
Pendidikan terakhir : [    ] S1
[    ] S2
[    ] S3
[    ] Lainnya (SMA, D1/D3)
Lama Bekerja : . . . . . . . . . . . Tahun
B. PERNYATAAN PENELITIAN
Beri jawaban atas pernyataan berikut ini sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu,
dengan cara memberi tanda (√) pada kolom yang tersedia. Peneliti sangat
mengharapkan partisipasi bapak/ibu untuk menjawab pernyataan sesuai dengan
kenyataan yang pernah atau selalu bapak/ibu alami, lihat, dan rasakan.
Keterangan:
SS : Sangat Setuju
S : Setuju
RG : Ragu-Ragu
TS : Tidak Setuju
STS : Sangat Tidak Setuju
PENILAIAN PRESTASI KERJA KARYAWAN
Instrumen ini di desain untuk mengetahui hasil kerja yang dicapai oleh para karyawan
dalam hal hasil kerja, adapun indikator penilaian prestasi kerja,adalah kerja sama,
kedisiplinan, kepribadian, tanggungjawab, prakarsa, kejujuran, kesetiaan,prestasi
kerja,kreativitas,kecakapan.
NO PERNYATAAN SS S RG TS STS
1 Saya dan rekan kerja yang lain saling
membantu pada saat pelaksanaan
tugas pekerjaan
2 Saya selalu melakukan kerjasama
yang erat dengan rekan kerja
3 Saya datang dan pulang sesuai waktu
yang di tetapkan
4 Saya belum pernah absen/tidak hadir
tanpa alasan yang jelas
NO PERNYATAAN SS S RG TS STS
5 Hubungan  dengan pegawai yang lain
selalu terjaga
6 Hubungan dengan atasan selalu
terjaga
7 Saya mengerjakan suatu pekerjaan




dalam tugas dengan baik
9 Saya dapat mengerjakan tugas pribadi
saya tanpa meminta bantuan
karyawan lain
10 Saya dapat mengatasi masalah
masalah yang sering timbul dalam
perusahaan
11 Saya dapat membuat gagasan-
gagasan atau ide baru di luar rutinitas
pekerjaan
12 Saya selalu menjaga nama baik
perusahaan, baik didalam pekerjaan
maupun di luar pekerjaan
13 Saya selalu setia membela
perusahaan dari rong rongan orang
org yang tidak bertanggung jawab
14 Saya selalu bersikap jujur dalam
mengerjakan tugas tugas yang di
berikan
15 Saya bekerja sesuai keadaan yang
sebenarnya, tidak menambah maupun
mengurangi fakta yang ada
16 Penilaian prestasi kerja yang di
lakukan perusahaan sesuai dengan
hasil kerja saya
17 Hasil penilaian prestasi kerja yang
transparan akan meningkatkan
kemampuan saya dalam bekerja
dimasa yang akan datang
18 Ide ide kreatif yang di miliki oleh
karyawan biasanya di laksanakan
oleh pimpinan
19 Saya di berikan hak yang sama dalam
mengembangkan bakat sesuai dengan
jenis pekerjaan yang di jalankan
20 Saya mampu mengerjakan pekerjaan
berdasarkan intruksi dari atasan
21 Saya bersedia memperbaiki kesalahan
kerja tanpa diperintah oleh atasan
PROMOSI JABATAN
Pada bagian ini akan membahas mengenai promosi jabatan adapun indikator-
indikator yang di gunakan dalam promosi jabatan adalah pendidikan, pengalaman,
inisiatif dan kreatif
NO PERNYATAAN SS S RG TS STS
22 Jabatan saya sekarang telah sesuai
dengan latar belakang pendidikan
saya
23 Instansi telah melaksanakan promosi
jabatan dengan memperhatikan
tingkat pendidikan
24 Menurut saya instansi sudah
menetapkan pengalaman sebagai
salah satu syrat  dalam promosi
jabatan
25 Menurut saya instansi menetapkan
masa kerja karyawan sebagai syarat
promosi jabatan.
26 Menurut saya karyawan yang inisiatif
dan kreatif dalam pekerjaannya
menjadi prioritas pertama perusahaan
dalam memberikan kesempatan
promosi jabatan
27 Instansi telah melakukan promosi
jabatan dengan memperhatikan
inisiatif dan kreatif karyawan dalam
mengerjakan tugas yang di berikan
oleh atasan
PENILAIAN PRESTASI KERJA (X)
NO 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 Total
1 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 3 4 4 3 3 4 5 4 5 4 4 87
2 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 3 4 4 4 5 5 4 4 4 90
3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 86
4 5 5 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 92
5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 92
6 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 89
7 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 66
8 5 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 93
9 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 88
10 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 91
11 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 91
12 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 94
13 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 88
14 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 89
15 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 91
16 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 89
17 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 89
18 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 92
19 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 94
20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 89
21 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 89
22 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 89
23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 88
24 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 89
25 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 89
26 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 89
27 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 4 5 4 4 91
28 5 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 91
29 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 89
30 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 90
31 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 78
32 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 91
33 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 88
34 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 89
35 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 91
36 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 92
37 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 93
38 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 75
39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 4 4 4 3 87
40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 89
41 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 88
42 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 84
43 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 90
44 4 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 90
45 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 94
46 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 92
47 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 88
48 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 3 3 4 4 5 73
49 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 92
50 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 90
51 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 92
52 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 90
53 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 90
54 4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 4 5 4 4 94
55 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 92
56 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 91
57 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 3 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 91
58 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 91
59 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 92
60 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 90
61 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 92
62 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 90
63 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 92
64 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 90
65 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 88
66 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 90
67 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 4 92
68 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 90
69 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 92
70 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 90
71 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 90
72 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 89
73 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 5 91
74 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 3 3 3 88
75 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 92
76 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 88
77 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 90
78 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 5 5 4 93
79 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 91
80 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 92
81 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 93
82 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 90
83 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 91
84 5 5 5 5 5 3 4 4 4 4 4 4 5 5 3 5 4 4 4 4 4 90
PROMOSI JABATAN (Y)
NO 1 2 3 4 5 6 Total
1 5 4 4 4 5 5 28
2 5 5 5 4 4 4 29
3 4 4 4 4 4 4 24
4 5 4 4 4 5 5 27
5 5 5 5 5 5 5 30
6 4 4 4 4 4 4 24
7 4 4 4 5 4 4 25
8 5 5 5 5 5 4 29
9 4 4 4 5 5 4 26
10 5 4 4 5 4 4 26
11 5 5 4 4 4 4 26
12 5 5 5 5 5 5 30
13 4 4 4 4 4 4 24
14 4 4 4 5 4 4 25
15 4 5 5 4 4 4 26
16 4 4 4 4 4 4 24
17 4 4 4 4 4 4 24
18 4 4 4 4 5 5 26
19 4 5 5 5 4 4 27
20 4 4 4 5 4 4 25
21 5 4 4 4 5 5 27
22 4 4 4 4 4 4 24
23 4 4 4 4 4 4 24
24 3 3 3 4 4 4 21
25 5 5 5 4 4 4 27
26 4 4 4 4 4 4 24
27 4 5 4 5 5 4 27
28 5 5 4 4 4 4 26
29 4 4 4 4 4 5 25
30 5 4 4 5 4 4 26
31 3 3 3 4 4 4 21
32 4 4 4 4 4 4 24
33 4 4 4 4 4 4 24
34 4 4 5 5 4 4 26
35 4 4 3 3 4 4 22
36 4 4 5 5 4 4 26
37 4 4 5 5 4 4 26
38 4 4 5 5 5 5 28
39 4 5 5 5 5 5 29
40 4 4 4 5 4 4 25
41 4 4 4 3 3 3 21
42 5 5 5 5 5 4 29
43 4 4 4 4 4 4 24
44 3 3 3 4 4 4 21
45 4 4 4 5 5 5 27
46 4 4 4 4 4 4 24
47 4 4 4 5 5 5 27
48 5 5 5 4 4 4 27
49 5 5 5 4 4 4 27
50 4 4 4 5 5 5 27
51 4 4 4 4 4 4 24
52 3 4 4 4 5 5 25
53 4 4 4 4 4 5 25
54 4 4 4 4 4 4 24
55 4 4 4 5 5 5 27
56 5 5 5 4 4 4 27
57 4 4 4 5 5 5 27
58 3 3 3 3 3 3 18
59 5 5 4 4 4 4 26
60 4 4 5 5 5 5 28
61 4 4 4 4 4 4 24
62 5 5 4 4 5 5 28
63 4 4 4 4 5 5 26
64 4 4 5 5 4 4 26
65 5 5 5 4 4 4 27
66 4 4 4 4 4 4 24
67 4 4 4 4 4 4 24
68 4 4 4 4 4 4 24
69 5 4 4 4 4 4 25
70 5 5 5 5 4 4 28
71 4 4 5 5 4 4 26
72 4 4 4 5 5 4 26
73 4 4 5 5 4 4 26
74 4 5 5 4 4 4 26
75 4 4 4 4 5 5 26
76 4 5 5 5 5 5 29
77 4 4 4 5 5 5 27
78 5 5 4 4 4 4 26
79 4 4 5 5 5 5 28
80 4 4 4 4 4 4 24
81 5 5 4 4 5 5 28
82 5 5 5 5 5 5 30
83 4 4 4 4 4 4 24












DATASET NAME DataSet1 WINDOW=FRONT.
CORRELATIONS






Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 TOTAL
Y1
Pearson Correlation 1 .735** .431** .074 .162 .110 .646**
Sig. (2-tailed) .000 .000 .506 .141 .317 .000
N 84 84 84 84 84 84 84
Y2
Pearson Correlation .735** 1 .637** .143 .197 .101 .710**
Sig. (2-tailed) .000 .000 .195 .072 .358 .000
N 84 84 84 84 84 84 84
Y3
Pearson Correlation .431** .637** 1 .490** .189 .141 .732**
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .085 .202 .000
N 84 84 84 84 84 84 84
Y4
Pearson Correlation .074 .143 .490** 1 .497** .340** .614**
Sig. (2-tailed) .506 .195 .000 .000 .002 .000
N 84 84 84 84 84 84 84
Y5
Pearson Correlation .162 .197 .189 .497** 1 .839** .690**
Sig. (2-tailed) .141 .072 .085 .000 .000 .000
N 84 84 84 84 84 84 84
Y6
Pearson Correlation .110 .101 .141 .340** .839** 1 .602**
Sig. (2-tailed) .317 .358 .202 .002 .000 .000
N 84 84 84 84 84 84 84
TOTAL
Pearson Correlation .646** .710** .732** .614** .690** .602** 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 84 84 84 84 84 84 84











UJI REGRESI SEDERHANA DAN HIPOTESIS
REGRESSION
/MISSING LISTWISE





















a. Dependent Variable: PROMOSI JABATAN
b. All requested variables entered.
Model Summaryb
Model R R Square Adjusted R
Square
Std. Error of the
Estimate
Durbin-Watson
1 .527a .278 .269 1.403 .897
a. Predictors: (Constant), PENILAIAN PRESTASI KERJA






t Sig. Collinearity Statistics
B Std. Error Beta Tolerance VIF
1
(Constant) 7.926 3.541 2.239 .028
PENILAIAN PRESTASI
KERJA
.225 .040 .527 5.618 .000 1.000 1.000
a. Dependent Variable: PROMOSI JABATAN
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